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La presente investigación tuvo como objetivo determinar si existe relación 
significativa entre las estrategias de motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga en el año 2017. 
 
En este estudio de tipo descriptivo correlacional, se obtuvo una muestra aleatoria 
conformada 59 trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de 
Huamanga y aplicando técnicas de recolección de datos como la encuesta y 
mediante instrumentos validados y con consistencia interna se obtuvo información 
posteriormente analizada para alcanzar los objetivos trazados. 
 
Entre los principales resultados se obtuvo que el nivel de las estrategias de 
motivación según los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga se 
encuentran en un nivel medio-alto (12%), medio (61%), bajo-medio (22%) y bajo 
(5%).  Así mismo se encontró que el desempeño de los trabajadores fue alto 
(3%), medio-alto (69%), medio (24%), y bajo-medio y bajo; ambos con 2% cada 
uno. 
 
Tras hacer uso de la prueba de correlación de Pearson, se encontró el valor de 
p=0,001. Esto nos indica que existe relación significativa, a su vez, esta relación 
es positiva moderada (R=0,424). Con lo cual se concluyó que existe relación entre 
las estrategias de motivación y el desempeño laboral de los trabajadores 
nombrados de la Municipalidad Provincial de Huamanga. 
 
 










The objective of this research was to determine if there is a significant relationship 
between the motivation strategies and the work performance of the workers of the 
Provincial Municipality of Huamanga in 2017. 
 
In this correlational descriptive study, we obtained a random sample consisting of 
59 workers appointed from the Provincial Municipality of Huamanga and applying 
data collection techniques such as the survey and through validated instruments 
and with internal consistency information was obtained later analyzed to achieve 
the objectives traced 
 
Among the main results was that the level of motivation strategies according to the 
workers of the Provincial Municipality of Huamanga are at a medium-high (12%), 
medium (61%), low-medium (22%) and low (5%). It was also found that the 
performance of the workers was high (3%), medium-high (69%), medium (24%), 
and low-medium and low; both with 2% each. 
 
After using the Pearson correlation test, the value of p = 0.001 was found. This 
indicates that there is a significant relationship, in turn, this relationship is positive 
moderate (R = 0.424). With which it was concluded that there is a relationship 
between the motivation strategies and the work performance of the appointed 
workers of the Provincial Municipality of Huamanga. 
 
 








La presente investigación está relacionada con las estrategias de motivación, el 
cual se puede definir como el conjunto de factores usados por una institución que 
buscan generar motivación laboral y este a su vez permite alcanzar el logro de 
objetivos trazados. Y el desempeño laboral, el cual se define como el 
comportamiento del trabajador en la búsqueda de los objetivos trazados 
(Chiavenato, 2000) 
 
Las estrategias de motivación pueden ser distintas, y en el mayor de los casos, 
éstas son aplicadas por las instituciones de forma frecuente, por ejemplo; el 
monto salarial; que recibe un trabajador es una estrategia de motivación, claro 
está que no siempre genera satisfacción laboral en el trabajador, y esto puede 
generarle a la empresa o institución un efecto negativo en su rendimiento, 
cantidad y calidad, pero sobretodo en aspectos económicos, incluso, el posible 
abandono del puesto de trabajo por parte del trabajador (Rocco, 2009). 
 
Dado a lo descrito en el párrafo anterior, es importante identificar la percepción de 
los trabajadores frente a las estrategias de motivación laboral, con el fin de 
abordarlas en caso de ser percibidas lejanas a sus propósitos. Así también, 
buscar la relación con el desempeño laboral para conocer si las estrategias de 
motivación laboral están ligadas a su rendimiento. 
 
En el marco de la investigación, se realizó una serie de entrevistas a los 
responsables de las áreas de recursos humanos para conocer qué estrategias 
motivacionales se aplica en la Municipalidad Provincial de Huamanga, así 
también; mediante documentos de gestión, como el Plan Operativo Institucional, 
cual había sido el logro de objetivos por las diferentes áreas de la Municipalidad. 
 
A partir de esta información, se decidió por utilizar la técnica de la encuesta y se 
elaboró instrumentos de recolección de datos, en los cuales se incluían 
enunciados a evaluar mediante escalas tipo Likert, con lo cual podríamos obtener 
el comportamiento de las variables de interés de la presente investigación. 
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Se requirió de técnicas estadísticas para la obtención del tamaño de muestra 
adecuado, así también durante la aplicación de las encuestas a la muestra 
seleccionada se percibió actitud positiva por parte del personal. 
 
La información recolectada, nos permitió conocer el comportamiento de las 
variables en estudio, así como su relación existente, haciendo uso de métodos 
estadísticos descriptivos  e inferenciales. 
 
Esta investigación consta de 7 capítulos, en el primero se detalla la realidad 
problemática, en los distintos niveles: internacional, nacional y local, así también 
una descripción de trabajos de investigación vinculados al nuestro con el 
propósito de profundizar sobre nuestro tema de interés. Se formuló los problemas 
de investigación, se fijó las hipótesis y planteó los objetivos de estudio. 
 
En el segundo capítulo, se detalla el tipo y diseño de investigación, así como la 
definición de cada variable de interés, como su operacionalización. Se finaliza, 
detalladamente la obtención del tamaño de muestra, como las técnicas e 
instrumentos usados para la recolección de datos y los métodos estadísticos a 
usar para el análisis de datos. 
 
En el tercer capítulo, se detallan los resultados obtenidos tras el uso de métodos 
estadísticos, tanto descriptivos como inferenciales. Las pruebas de contraste de 
hipótesis nos permiten responder nuestro objetivo principal. 
 
En el cuarto capítulo, se discutirán nuestros resultados con los obtenidos en otras 
investigaciones, En el siguiente capítulo, el quinto, se describirán las conclusiones 
a la cual se llegó con la investigación. Para finalizar los capítulos seis y siete, 
mostrarán respectivamente un conjunto de recomendaciones para mejorar el nivel 
de las variables de nuestro interés y se detallará, haciendo uso de normas APA, 
las referencias bibliográficas usadas en la presente. 
 
Como parte adicional, se incluirá los anexos, que permitirán observar detalles de 
la presente investigación. 
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1.1. Realidad problemática  
 
1.1.1. A nivel internacional 
La globalización hace indispensable que toda empresa busque 
mecanismos o estrategias para mejorar el desempeño laboral de sus 
trabajadores, estas estrategias deben tener en cuenta que el trabajador 
como ser humano tiene una serie de necesidades y aspiraciones, como 
dice Chiavenato, I. (2002),  
 
El personal de una empresa es un socio y plantea la concepción de que 
cada uno tiene sus particularidades como persona que se desempeña en 
un ambiente determinado; de igual forma resalta su importancia como 
propulsores de la organización, por lo cual se puede hacerlo más 
competitiva y por tanto llevarla al éxito. Es obvio, que a ello se suman 
múltiples factores de índole económico, social, cultural, jurídico, político, 
hasta ecológico que se interrelacionan y contribuyen a este fenómeno.  
 
Estas necesidades que tiene el trabajador se agrupan en primarias o 
fisiológicas, como necesidades de agua, aire, alimentos, sueño; otras 
pueden ser secundarias, como autoestima, posición social, afiliación con 
otras personas, afecto, logro y el auto-respeto, pero estas se diversifican 
según cada persona ya que cada quien se propone sus propias metas o la 
forma como cubren sus necesidades. 
 
Por estas razones surge la inquietud de muchos investigadores como 
Maslow (2008), Herzberg (2007), entre otros por conocer que factores 
causan el impulso en los individuos para querer satisfacer sus 
necesidades, en el caso de los trabajadores de la municipalidad que es 
motivo de nuestro estudio, podemos mencionar que es importante lograr 
mayor productividad y competitividad laboral con la finalidad de posicionar 
la institución, esto obliga asumir estrategias en la formación y desarrollo 





Estos temas son estudiados también a nivel de Latinoamérica, tal es así 
que tenemos a García & Forero (2014), quienes en su estudio “Motivación 
y satisfacción laboral como facilitadores del cambio organizacional: Una 
explicación desde las ecuaciones estructurales”, realizado en Colombia, 
ponen en evidencia que los factores de motivación más relevantes en 
cuanto al cambio organizacional son el poder y el reconocimiento; 
adicionalmente, la cultura de cambio se relaciona de manera positiva con la 
motivación de logro. 
 
Un enfoque desde la perspectiva sociodemográfica y de otros factores, lo 
realiza en Argentina, Main (2016) en su trabajo: “Factores que inciden en la 
satisfacción laboral del obrero rural”, describe la situación del asalariado 
rural y determina que el nivel de satisfacción personal varía según el 
trabajo que realiza, duración del trabajo, introducción de nuevas 
tecnologías que a veces es perjudicial para la salud del trabajador, la 
preocupación excesiva por los ingresos económicos, edad y grado de 
escolaridad. 
 
1.1.2. A nivel nacional 
 
En los municipios peruanos, se observa que existe un esfuerzo por parte 
del personal administrativo para alcanzar los objetivos trazados en sus 
planes operativos, si bien es cierto existe una percepción negativa por 
parte de la población, los cuales señalan que el servicio público es pésimo, 
no significa que el cumplimiento de objetivos trazados en Planes 
Estratégicos se dejen de lado. 
 
Los municipios tienen el presupuesto para brindar el material y la 
infraestructura adecuada para cumplir sus funciones a los trabajadores, 
asimismo incide en los beneficios, esta es una investigación que demuestra 
el efecto positivo de la aplicación de las estrategias motivacionales en el 




Así como Rojas y Vásquez (2013) en Chiclayo, se debe determinar las 
estrategias de motivación, fijadas por los Municipios, para mejorar el 
desempeño de los trabajadores. Pues ante la carencia de éstos,  los 
servicios que brindará serán deficientes. Por esto, se destaca la 
importancia de la motivación en los trabajadores de dicho municipio para 
así poder mejorar el clima laboral y por ende el desempeño de los 
trabajadores de la organización mejorará a tal punto que se lograra cumplir 
con los resultados esperados por dicha gestión. 
 
Es importante rol de los gobiernos locales en el desarrollo y la economía 
del país, por eso se debe asegurar el logro de sus objetivos, para conseguir 
este fin debe tenerse el personal idóneo, motivado y satisfecho, asimismo 
es importante tener en cuenta que hay diferencias por condición laboral 
respecto al nivel de satisfacción en sus diversos factores, es decir, debe 
haber estrategias motivacionales para conseguir un buen desempeño 
laboral (Meza y Sáenz, 2012) 
 
El desempeño adecuado o eficiente de un trabajador es un problema que 
recibe bastante atención a todo nivel, vele decir internacional, nacional y 
local, es motivo de estudio por parte de las naciones unidas, la OIT, los 
gobiernos nacionales, razón por la que las instituciones académicas se 
abocan al estudio de la gestión del personal, sobre todo las estrategias que 
se emplean para la motivación y sus efectos en el desempeño laboral que 
se logre, siempre teniendo en cuenta su incidencia en la calidad de servicio 
que se brinda y la satisfacción que deben tener los clientes; es decir todos 
estos aspectos de la cultura organizacional van entrelazados y concitan al 
atención permanente de los empleadores. 
 
1.1.3. A nivel regional 
En los últimos años la imagen de las instituciones gubernamentales se ha 
deteriorado cada vez más y, entre los principales problemas es el 
desacierto en la gestión del talento humano y consecuentemente los 
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deficientes desempeños laborales, hace hincapié en que todavía se siguen 
los métodos tradicionales de trabajo, los que inciden en los bajos 
rendimientos de la fuerza laboral existente. (Chávez, 2014), 
 
Cabe señalar, que el personal no puede desarrollar un trabajo de calidad si 
no se encuentra satisfecho durante su desempeño laboral, en la medida 
que el personal se encuentre más satisfecho tendrá mayor compromiso con 
el trabajo desempeñado (Ledesma, 2014), 
 
Por estos motivos, se ha decidido estudiar este tema en la Municipalidad 
Provincial de Huamanga, si bien es cierto existe un “vox populi” de 
disconformidad de la población ante la atención que reciben por parte de 
los trabajadores, consideramos; dado a los documentos oficiales; existe un 
cumplimiento de las acciones planificadas y por ende un desempeño 
aceptable. Así también, que el desempeño de los trabajadores guarda 
relación con las motivaciones laborales para así cumplir adecuadamente su 
trabajo, dicho en otras palabras tener un buen desempeño laboral. 
 
De encontrarse relación entre ambas variables, podría ayudar a mejorar el 
desempeño laboral, abordando a las estrategias de motivación usadas por 
la Municipalidad Provincial de Huamanga. 
 
1.2. Trabajos previos 
Luego de una investigación preliminar de los trabajos realizados sobre 
nuestro tema de estudio, se han organizado en orden cronológico con el 










1.2.1. En el ámbito internacional 
A nivel internacional es un tema muy investigado, presentamos los 
trabajos más importantes: 
 
Encontramos la tesis de Montenegro (2016). “Influencia de la 
motivación en la eficiencia productiva de los trabajadores de la 
empresa “Panadería y Repostería Belén” en el municipio de 
Matagalpa en el II semestre del año 2015”, ante la problemática de 
la baja eficiencia de los trabajadores que repercute en el 
desempeño laboral y la efectividad del trabajo en la empresa, 
justifica su trabajo en la importancia de conocer la relación de estas 
variables, toma como principal teoría la motivación clásica de 
Herzberg; así como la teoría de los dos factores, estudia los 
factores higiénicos y los motivadores, así como la pirámide de 
Maslow, la teoría de la equidad y tomando en cuenta la 
participación de miembros del equipo y empresa, la teoría Z y se 
propone como objetivo analizar la influencia que ejerce la 
motivación en la eficiencia productiva de los trabajadores de la 
“Panadería y Repostería Belén”. Hace una investigación 
descriptiva, emplea como instrumento las encuestas, referencias 
bibliográficas, entrevistas al personal y responsables de área, 
concluyendo que es conveniente que la empresa continúe con las 
prácticas en el mejoramiento de las condiciones motivacionales, 
como son los beneficios otorgados por medio del convenio 
colectivo,  
 
Por su parte, Ardinez (2014) en la tesis: “Evaluación de la influencia 
del clima laboral en la motivación y satisfacción del personal 
técnico–científico y administrativo de una institución de salud de 
tercer nivel en el municipio de San Juan del César–La Guajira. 
2014”, en Colombia, identifica la realidad problemática que en las 
instituciones de salud no hay un buen clima laboral y eso influye 
negativamente en la motivación y satisfacción de los trabajadores 
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de salud, con esa justificación se propone el objetivo de evaluar la 
influencia del clima laboral en la motivación y satisfacción del 
personal, toma una muestra de 51 empleados y desarrolla una 
investigación descriptiva transeccional. Emplea como instrumentos 
el cuestionarios y demuestra que 56.86% describen alto nivel en el 
clima laboral, el 43.14% con nivel regular. No hubo trabajadores 
con percepción de nivel bajo. Con respecto a la motivación el 
64.71% se encuentran con una motivación baja y el 35.29% con 
una motivación media. Realizadas las pruebas estadísticas afirma 
que la satisfacción laboral y la motivación del trabajador no se 
relacionan (IC 95%, p>0,659); asimismo determina que el clima 
laboral influye significativamente sobre la satisfacción del personal 
(IC 95%, p<0.002), pero no influye en la motivación. Esta 
investigación nos demuestra que si bien el clima laboral influye en 
la satisfacción de los trabajadores, esto no significa que también 
haya motivación, o dicho de otro modo no necesariamente la 
satisfacción laboral va a determinar la motivación de los 
trabajadores. Esto en realidad depende de muchos factores que en 
el caso de nuestro estudio intentaremos dar respuesta. 
 
Olvera (2013). “Estudio de la Motivación y su influencia en el 
desempeño laboral de los Empleados Administrativos del Área 
Comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos”, bajo el 
problema de encontrar que los trabajadores se sienten 
desmotivados y atribuyen a diversos factores, por lo que es 
necesario identificar cuáles son y como inciden en el desempeño 
laboral, se propone como objetivo: establecer los factores 
motivacionales que influyen en el desempeño laboral del personal 
Administrativo del área comercial de esta empresa, basa su trabajo 
en una investigación mixta. Utilizó como instrumento el cuestionario 
de motivación para el trabajo (CMT), con una muestra censal de 38 
empleados. Como consecuencia de su trabajo, propone un plan en 
la gestión del recurso humano a fin de fortalecerlos en sus 
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competencias y por ende en su desempeño, siempre teniendo en 
cuenta que esto permitiría mejorar la marcha de la empresa y 
sobretodo alcanzar los objetivos institucionales de modo más 
organizado. 
 
1.2.2. En el ámbito nacional 
El tema de investigación propuesto es de mucha importancia, por lo 
que en el Perú también se vienen desarrollando investigaciones 
sobre las estrategias de motivación y su relación con el desempeño 
laboral.  
 
Un trabajo reciente, que también enfoca al gobierno local o 
municipalidad es el desarrollado por De la Puente (2017) 
“Compromiso organizacional y motivación de logro en personal 
administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo”. Enfoca la 
realidad problemática en la importancia que las empresas dan al 
capital humano los cuales influyen en la organización, es decir el 
compromiso y la motivación son aspectos que están unidos y de 
ser adecuados contribuyen positivamente en la organización; 
justifica su trabajo indicando que nunca antes se ha realizado en la 
zona y servirá como base teórica para futuras investigaciones. 
Realiza una investigación descriptiva transversal, selecciona una 
muestra de 108 trabajadores, con quienes emplea como 
instrumentos un cuestionario y la escala de motivación M-L 1996. 
Concluye que el personal administrativo de la Municipalidad 
Provincial de Trujillo presenta en un 53% nivel medio en el 
compromiso organizacional general; en cuanto al compromiso 
organizacional, la sub dimensión compromiso afectivo está 
correlacionado de manera pequeña y significativa con la sub escala 
de afiliación (r=0.269) de la motivación de logro. La sub dimensión 
de implicancia se encuentra correlacionado de forma pequeña y 
significativa con las sub escala de afiliación (r=0.280) pero 
correlaciones medianas y significativas con poder (r=0.374) y logro 
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(r=0.319) de la motivación de logro. Por tanto, como ya se ha 
encontrado en trabajos anteriores, las variables compromiso 
organizacional y motivación tienen relación por lo que es necesario 
estudiarlos y caracterizarlos según las características de cada 
institución, en el caso nuestro con la municipalidad provincial de 
Huamanga. 
 
Del mismo modo, Alaluna y Mayta (2016) en su tesis “La 
Motivación y el Desempeño Laboral de una Oficina de los Registros 
Públicos”, sustenta su trabajo ante la realidad problemática de que 
en el área laboral es cada vez más importante conocer aquellos 
factores que repercuten en el rendimiento de las personas, varios 
aspectos físicos y sociales influyen sobre el comportamiento 
humano, por eso la motivación determina la forma en que el 
individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su 
satisfacción, entre otros aspectos. La justificación que afirma es 
que con el conocimiento de estas variables se pueden conocer 
todos los factores que dificultan el logro de metas y mejorar el 
desempeño de los trabajadores. Realiza una investigación 
correlacional, transversal y no experimental con una población de 
26 empleados, como instrumento emplea el cuestionario de los dos 
factores de Herzberg. El instrumento se validó por juicio de 
expertos, la confiabilidad se realizó a través del Alfa de Crombach 
siendo 0.87 para motivación y 0.92 para desempeño laboral. Se 
concluyó que existió una relación directa entre la motivación y el 
desempeño laboral de los empleados (R =0,536 y un p=0.04), no 
existe relación directa entre la motivación intrínseca y el 
desempeño de los empleados (R=0.149; p=0.467); en cambio, la 
motivación extrínseca tuvo relación directa con el desempeño 
laboral de los empleados (R= 0,600 y p=0,01), esto se explica 
debido a que existía un desacuerdo del personal por las 
remuneraciones y porque consideraron que sus necesidades 
motivacionales estuvieron poco satisfechas. Igual que en otras 
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investigaciones, en este caso se demuestra que el desempeño 
laboral de los empleados depende de programas de motivación por 
parte de la institución, siendo inadecuado cuando no existen estas 
motivaciones, lo cual consecuentemente perjudica a la institución 
en lograr las metas y por ende daña la imagen institucional. 
 
Otro trabajo que estudia el problema en municipalidades es el 
desarrollado por Serrano (2016). “Influencia de los factores 
motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS 
de la municipalidad distrital de Carabayllo”, la realidad problemática 
planteada es que la evaluación del rendimiento laboral busca 
conocer el estándar de desempeño del trabajador de acuerdo a 
ciertos parámetros que se establecen para tal fin, como una forma 
de medida del desempeño que tiene el recurso humano, en las 
diferentes actividades que realiza sin embargo existen factores 
internos y externos que inciden en este desempeño que tenga 
dentro de la institución, como justificación tiene que se aborda la 
influencia de los factores motivacionales en el rendimiento laboral 
de trabajadores CAS, el mismo que marcará un precedente en este 
tipo de trabajos. La metodología que sigue es de la investigación 
descriptiva correlacional, usa como instrumento la encuesta 
aplicada a una muestra de 104 trabajadores; encuentra una 
correlación de 97.7%, para la comparación de factores 
motivacionales y rendimiento laboral, lo cual permite concluir que 
hay evidencia suficiente para afirmar que los factores 
motivacionales influyen de manera significativa en el rendimiento 
laboral de los trabajadores; esta tesis también nos permite 
fundamentar nuestra idea que los factores motivacionales tienen 
relación con el desempeño laboral, constituyendo un trabajo que 
nos brinda más evidencia científica al respecto. 
La investigación de Cabanillas (2015) “Propuesta de un plan de 
calidad de servicio al cliente (usuario), para mejorar la imagen de la 
municipalidad distrital de Sorochuco, en el periodo 2013- 2014”, la 
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realidad problemática abordada es que con el proceso de 
descentralización administrativa implementado por el estado 
peruano, hoy en día las municipalidades en el Perú enfrentan una 
serie de exigencias, tanto del mismo, como de los miembros de la 
comunidad; situación que vuelve imperante la necesidad de contar 
con personal capacitado a fin de poder responder en forma efectiva 
a dichas exigencias; justifica su tesis en que aportará un marco 
teórico que permita entender mejor las variables en estudio, con la 
validez y confiabilidad de sus instrumentos servirá para otras 
investigaciones y a su vez permitirá mejorar la gestión 
administrativa en la municipalidad. Hace una investigación no 
experimental descriptiva, método analítico, inductivo, deductivo. 
Trabajó con una muestra de 22 trabajadores administrativos y 67 
usuarios. Las técnicas e instrumentos de recolección de datos 
fueron el análisis bibliográfico y documental, así como las 
encuestas. Concluye que a los trabajadores no se les brinda 
capacitación en relaciones humanas, trabajo en equipo y servicio al 
cliente. El personal de la municipalidad no está motivado por 
razones de los ambientes de trabajo y remuneraciones. La 
municipalidad no tiene convenios para capacitaciones, tampoco 
tiene uniforme distintivo para prestar el servicio al usuario, En esta 
investigación se amplían los factores que inciden en el desempeño, 
como es la misma infraestructura, que muchas veces no se tiene 
en cuenta y solo vemos como factores motivacionales a la 
condición laboral y el factor económico, considero que ese es el 
principal aporte del trabajo analizado,  
 
Otro trabajo, de Chulluncuy (2015) “Clima organizacional y 
satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 
del distrito de Rio Negro, Provincia de Satipo 2015”, la realidad 
problemática asumida es que en los municipios está plagada la 
informalidad en cuanto al personal que labora en ella, trayendo 
como consecuencia pésima gestión. Justifica el estudio ya que en 
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el campo teórico, se recopilarán y sistematizarán los sustentos 
teóricos sobre las variables clima organizacional y satisfacción 
laboral, en lo metodológico; permitirá determinar en qué medida se 
encuentra el clima organizacional y de esta manera resolver los 
problemas para mejorar  y tener resultados positivos en la gestión. 
Tiene como finalidad establecer la relación entre estas dos 
variables, para ello realizó una investigación descriptiva con una 
muestra de 20 trabajadores, empleando como instrumento la 
encuesta, concluyendo que existe relación significativa entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral de los empleados que 
tiene esta municipalidad; igual que en los casos anteriores, se 
confirma la relación directa o de dependencia entre estas dos 
variables. 
 
Asimismo, Larico (2015), realiza la tesis: “Factores motivadores y 
su influencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
municipalidad provincial de San Román–Juliaca 2014”, enfrenta la 
realidad problemática que muchos de los trabajadores no se 
sentían conformes, tenía que realizar esfuerzos físicos y mentales 
fuera de lo funcional para cumplir con sus deberes, desenvolverse 
en un ambiente con poca seguridad. Asimismo, se observaba poco 
reconocimiento laboral por parte de las autoridades del municipio 
además de ser un servicio de múltiples funciones y/o tareas no 
contaba con manuales de funciones y normas lo  que representa 
un proceso administrativo incompleto y con poca o nula 
participación en la toma de decisiones de parte de los trabajadores; 
la justificación radica en que abre una vía para la reformulación de 
los factores motivadores en el desempeño laboral y sirve de base 
para futuras investigaciones en la línea de gestión de 
administración, a fin de revertir esta situación. Se utilizó el diseño 
de investigación descriptivo-correlacional y el estadístico de 
correlación de Pearson. Se aplicó la técnica de la encuesta y el 
instrumento de cuestionario, mediante el muestreo no probabilístico 
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obtuvo una muestra de 182 trabajadores. Demuestra que las 
remuneraciones influyen de manera significativa en el desempeño 
laboral (r=0.659), del mismo modo los incentivos como las 
resoluciones, carta de felicitación y becas de capacitación influyen 
en el desempeño laboral. Concluye que existe significancia entre 
los factores motivadores y el desempeño laboral de los 
trabajadores (r=0.786). 
 
La investigación de Pezo (2014). “Motivación y desempeño laboral 
de los trabajadores de la municipalidad distrital de Chaclacayo, año 
2013”, aborda la problemática que observa bajo desempeño laboral 
en los trabajadores de la municipalidad y asume que se debe a la 
falta de motivación; justifica su estudio en que aportará bases para 
el entendimiento de la relación entre estas dos variables y su efecto 
en la calidad de atención a los usuarios, bajo la premisa que la 
municipalidad debe invertir en la gestión del personal. El objetivo 
fue determinar la relación entre la motivación y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad. Emplea el enfoque 
cuantitativo, tipo no experimental, correlacional y corte transversal. 
La muestra fue de 63 trabajadores nombrados, a quienes se aplicó 
dos encuestas para medir ambas variables. Se confirma que la 
motivación guarda relación significativa con el desempeño laboral 
de los trabajadores (r=0.262 y p=0.022). En este caso, a diferencia 
de las demás investigaciones, la correlación indica poca influencia 
de los factores motivacionales, los cuales posiblemente se deben a 
las características de la municipalidad o de los trabajadores, por lo 
cual considero una información muy valiosa al momento de analizar 
nuestros resultados. 
 
1.2.3. En el ámbito regional y local 
De las consultas realizadas para la búsqueda de investigaciones en 
el ámbito regional de Ayacucho, en este caso en los departamentos 
cercanos como: Huancavelica, Huancayo, Cusco y Apurímac, así 
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como el mismo Ayacucho, se han encontrado pocos trabajos 
relacionados al tema, los mismos que se reportan a continuación: 
 
Quispe (2015). “Clima organizacional y desempeño laboral en la 
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”, tiene como 
propósito fundamental, determinar la relación que existe entre el 
clima organizacional y desempeño laboral; determinado en base a 
la problemática de que en la municipalidad se observa que el clima 
organizacional no es bueno y éste tiene efectos negativos en el 
desempeño laboral, asimismo Justifica su trabajo afirmando que 
constituirá una fuente de información muy útil para conocer la 
actual realidad del clima organizacional y desempeño laboral de los 
trabajadores. Utiliza el enfoque cuantitativo, correlacional, no 
experimental, empleando como instrumento los cuestionarios en la 
escala Likert a los cuales previamente determina la validez y 
confiabilidad según el coeficiente Alfa de Crombach siendo de 
0.864 para clima organizacional y 0.873 para desempeño laboral, 
los cuales aplicó a una muestra censal de 64 trabajadores. La 
correlación se determinó con el coeficiente de Spearman. Existe 
una relación significativa entre el clima organizacional y 
desempeño laboral (r=0.743), con una confianza de 95%. Esta 
conclusión sigue el comportamiento del estudio de las variables en 
investigaciones a nivel internacional, nacional y local, 
consideramos también importante por cuanto se trata de una 
municipalidad que tiene las mismas características de la 
municipalidad que estudiaremos. 
 
Loayza y Lette (2014) en su tesis “La incidencia de la capacitación 
en los factores motivacionales intrínsecos y extrínsecos de los 
trabajadores del programa regional de irrigación de desarrollo rural 
integrado del Gobierno Regional de Ayacucho”, los autores 
analizan la realidad problemática de la improductiva división de 
trabajo, la deficiente selección de personal y asignación de 
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funciones sin ningún criterio técnico, la falta de capacitación y por 
ende el análisis de los factores motivacionales que tienen una vital 
incidencia en el servicio que se presta. Por tanto, 
administrativamente es criticada y cuestionada por parte usuaria y 
la comunidad, justifican su trabajo en que el Prider podrá 
aprovechar la propuesta de planes y programas de capacitación y 
la incidencia de los factores motivacionales en el comportamiento 
laboral, que le permitan medir el grado de satisfacción laboral de 
los trabajadores. Tienen como objetivo determinar la dependencia 
de la capacitación con los factores motivacionales en los 
trabajadores del PRIDER-Ayacucho. El método de investigación es 
inductivo y deductivo y el instrumento empleado fue la encuesta-
cuestionario aplicado a trabajadores y funcionarios. Los resultados 
de la investigación resaltan que el 70% de trabajadores no cumplen 
oportunamente sus funciones debido al desconocimiento de 
procedimientos, de normas legales, de técnicas y falta de dominio 
de herramientas de gestión, por encontrarse desactualizados; 
Igualmente, el 44% muestra desinterés por actualizarse, 
capacitarse, debido a la falta de motivación; asimismo el 56% 
sostiene la necesidad de mejorar sus habilidades y conocimientos, 
destrezas y actitudes para tener un mejor desempeño en su 
trabajo; también es importante resaltar que, el 50% sostiene un 
nivel de insatisfacción por el desinterés de la gestión en asuntos de 
capacitación; el 80% de los encuestados sostiene no recibir ningún 
tipo de capacitación, no hay una motivación adecuada; el 58% 
manifiesta que la asignación de cargos se realiza sin criterios 
técnicos y sin tener en cuenta la capacitación en áreas específicas; 
finalmente, el 53% considera que no se aprovecha de manera 
adecuada al personal, entonces los servicios que se brinda no son 
los mejores, debido a la ausencia de planes, programas y 




Palomino y Huallanca (2014), realizan la tesis: “Factores de 
motivación y su influencia en el desempeño laboral de los analistas 
de crédito de la COOPAC. Santa María Magdalena”, la realidad 
problemática es que se presentan constantes quejas de los 
usuarios sobre la calidad de atención de los analistas, los mismos 
que suponen se deben a que la institución no emplea los factores 
motivacionales, incidiendo negativamente en el desempeño laboral; 
se justifica en que se alcanzará información sobre los factores que 
debe implementar la institución para motivar a sus trabajadores y 
mejorar el desempeño laboral, para de este modo optimizar el 
trabajo que realizan. Tienen el objetivo de identificar los factores de 
motivación que están influyendo en el desempeño laboral de los 
analistas de crédito, para lo cual el tipo de investigación utilizada es 
la aplicada; nivel de investigación descriptivo correlacional y 
explicativo. La muestra para esta investigación está conformada 
por 40 analistas de crédito. Se utilizó la técnica de encuestas 
(entrevista estructurada), para el procesamiento de datos se utilizó 
el Chi Cuadrado y el Coeficiente de correlación de Spearman, 
demostrándose que los factores de motivación influyen 
efectivamente en el desempeño laboral de los analistas de crédito 
(R=0.995), asimismo, los factores higiénicos influyen 
significativamente en el mejoramiento continuo de los analistas de 
crédito (R=0.958) de la Cooperativa Santa María Magdalena – 
Ayacucho. 
 
Igualmente, Vera y Zapata (2014). “La motivación y el desempeño 
laboral del personal administrativo en el Hospital Regional del 
Cusco (2013)”, analizan la realidad problemática de que el personal 
no tiene buen desempeño laboral, causando incomodidad en los 
usuarios, retrasos en las atenciones, trámites y otros, los cuales 
posiblemente se deben a la falta de motivación; el trabajo se 
sustenta en que este hospital necesita arraigarse en la aplicación 
de nuevos enfoques y planteamientos que mejoren los procesos 
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administrativos, en este sentido dicha institución no puede 
descuidar la motivación y el desempeño laboral del personal 
administrativo quienes son fundamentales para los intereses de la 
Institución. Hacen una investigación descriptiva, y emplean como 
instrumentos las encuestas sobre las variables en estudio, llegan a 
la conclusión que la motivación induce al personal administrativo a 
mejorar su desempeño laboral, así mismo, el desempeño laboral 
depende con más incidencia de los factores motivacionales 
intrínsecos. El resultado obtenido da a conocer la situación actual 
de la motivación y el desempeño laboral del personal administrativo 
de un hospital, aunque el nuestro es en una municipalidad, los 
resultados servirán como referencia para las discusiones 
correspondientes. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
Empleamos información variada para conocer algunos conceptos 
relacionados al tema de investigación, priorizando aquellos que tienen 
relación directa con las variables en estudio. 
 
1.3.1. Estrategias motivacionales 
 
1.3.1.1. Definición 
Conjunto de factores usados por una institución o 
empresa que buscan generar motivación laboral y este 
a su vez permite alcanzar el logro de objetivos trazados 
 
1.3.1.2. Factores de la motivación 
En el ámbito laboral se emplean diversas estrategias 
motivacionales, siempre con el fin de aumentar el 
desempeño de los empleados. Herzberg (citado por 
Flores, 2001 p. 183), menciona que los factores 
motivadores se relacionan: con el contenido del trabajo 
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con las experiencias de logro, reconocimiento y 
responsabilidad de la persona.  
 
1.3.1.3. Tipos de motivación 
Reeve, 1994, dice que la motivación puede ser interna 
(intrínseca, es la motivación que lleva consigo mismo), 
y externa (extrínseca, es aquella provocada desde 
fuera del individuo).  
 
Herzberg (2008) afirma que otros factores extrínsecos 
o externos al trabajo, pueden emplearse como 
estrategias de motivación a los que tienen alto 
desempeño; en realidad debe constituir una forma de 
reconocer o estimular a quienes demuestran el mayor 
desempeño laboral y la organización reconoce este 
liderazgo. 
 
Para Gestión Empresarial (2017), la motivación 
intrínseca es la que nace de la misma persona, 
conduciéndola a realizar su trabajo sin necesidad de 
recibir estímulos externos, como sería un salario o un 
aumento de sueldo, representa los valores de la 
persona que busca satisfacer deseos no materiales, 
como por ejemplo, la autorrealización y el disfrute de un 
trabajo o tarea. Tiene más relación con el proceso del 
trabajo en sí mismo que con la recompensa lograda por 
ello. Los trabajadores se motivan con las 
capacitaciones que incidan en su mejor formación, así 
como la promoción de la justicia económica y social, 
haciendo que se sientan orgullosos de trabajar en ese 
lugar. Asimismo debe proporcionarse un entorno de 




Por su parte, la motivación extrínseca comprende a los 
estímulos que vienen de fuera del individuo y que, en el 
ámbito de trabajo, suponen un estímulo para lograr 
objetivos empresariales y mejores niveles de calidad y 
eficacia. Los ejemplos más comunes son los salarios, 
bonificaciones, promociones a nivel profesional y 
jerarquía; las mejoras de las condiciones laborales, 
dietas más generosas, vales de alimentos, movilidad, 
etc. 
 
1.3.1.4. Conceptos relacionados. 
 
1.3.1.4.1. La motivación. 
Como dice Chiavenato (2009), en toda actividad 
humana la motivación es importante para alcanzar las 
metas trazadas, por tanto como seres humanos 
requerimos de la motivación para despertar ese talento 
que se lleva dentro, por ello los gerentes de las 
empresas deben entender que este es un factor 
esencial en el desarrollo personal.  
  
Castillo (1993), afirma que cuando los mercados se 
hacen más exigentes y competitivos las organizaciones 
dependen más del conocimiento, creatividad y lealtad del 
factor humano, este desempeño extra de la gente no es 
fácilmente conseguible mediante la intimidación o el 
autoritarismo. Por el contrario, la actitud favorable de los 
trabajadores hacia los objetivos de la organización se 
promueve mediante la creación de un conjunto de 
condiciones motivantes. Por otro lado, podemos decir que 
los directivos encargados de liberar y conducir la energía 
humana de la organización requieren conocer 
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suficientemente el proceso motivacional y las 
necesidades que mueven a la gente. 
 
Por lo dicho, al aplicar estrategias motivacionales se 
logrará que los empleados se esfuercen para lograr un 
mejor desempeño en su trabajo, de este modo lograr 
también buena atención a los clientes; por ello la 
motivación consiste en mantener la comunicación 
asertiva, respeto de la cultura en nuestro caso la 
interculturalidad, entendida como la diversidad de 




1.3.2. Desempeño Laboral  
 
1.3.2.1. Definición 
Respecto al desempeño laboral Chiavenato (2002) nos 
menciona que la eficiencia del trabajador dentro de las 
instituciones, se basa en que el individuo se 
desempeña bien cuando a su vez encuentra 
satisfacción en el trabajo. Para Araujo y Leal (2007), 
este depende de varios factores que consideran 
características o competencias, tales como 
capacitación, habilidades y otros aspectos que 
desarrolla el trabajador y por supuesto los aplica en su 
trabajo. Por otro lado Tejedor y García (2010) afirman 
que el ser humano involucra conocimientos, 
habilidades, actitudes y valores para cumplir con su 
responsabilidad de la mejor manera, de este modo 
logra la mejora continua y accede a niveles más altos. 
Una de las estrategias que se emplean para lograr esta 
eficiencia es el trabajo en equipo, donde cada uno 
manifiesta sus cualidades en la búsqueda del fin común 
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y donde se demuestra la capacidad de interacción; los 
trabajos en equipo son grupos formales, todos los 
equipos de trabajo son grupos, pero solo los grupos 
formales pueden ser equipos de trabajo. (Robbins, 
2000). 
 
Existen diversos criterios para estudiar el desempeño 
laboral, para nuestro estudio hemos decidido trabajar 
con las dimensiones correspondientes a dominio de 
conceptos y cumplimiento de responsabilidades en el 
trabajo, las mismas que serán tratadas en la relación 
que tienen con las estrategias motivacionales. 
 
 
1.3.2.2. Importancia del desempeño laboral 
Los trabajadores de una empresa o una institución 
como la municipalidad deben ser conscientes que su 
desempeño tiene efecto en la imagen proyectada hacia 
los usuarios; pero esto depende de la motivación que 
tengan al interior de ella; existen muchas estrategias 
motivacionales, por ejemplo Rodríguez (2001) es 
partidario del sistema de recompensa, pero esta debe 
ser adecuada para cada puesto de trabajo. En realidad, 
se deduce que al momento de proponer recompensas 
como estrategia motivacional, esta debe considerar 
premios o reconocimientos individualizados.  
 
El hecho es que cada ser humano tiene sus propias 
características, por ello los gerentes deben ser capaces 
de reconocer y manejar de la mejor manera las 
diferencias entre los empleados, para poder 
individualizar las recompensas, esto no es fácil pues 
cada empleado tiene diferentes necesidades, en otras 
palabras, lo que es bueno con uno no puede ser útil 
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con otro. Al individualizar las recompensas, los 
empleados se dan cuenta que se aprecia sus 
aportaciones de manera individual, y se considera su 
trabajo en particular, aunque en el caso de una 
institución estatal como es la municipalidad estas 
varían por la normatividad vigente. 
 
1.3.2.3. Teorías relacionadas 
 
1.3.2.3.1. Teoría de las necesidades de Maslow  
Cofer (1993) detalla la motivación humana en términos 
de una jerarquía de cinco necesidades haciendo 
referencia a la teoría propuesta por Maslow, las 
mismas que se encuentran en la famosa pirámide de 
necesidades, se clasifican en necesidades de orden 
inferior y orden superior.  
 
Para el autor, las necesidades de orden inferior 
involucran las necesidades fisiológicas y de seguridad; 
aquellas que sirven para asegurar la supervivencia 
como: aire, agua, alimento, vivienda, vestido, etc., 
constituyen las necesidades fisiológicas, mientras que 
la seguridad considera las que hacen referencia a estar 
tranquilo en situaciones de peligro como la estabilidad y 
ausencia de dolor.  
 
Dentro de las necesidades de orden superior, debemos 
considerar que el ser humano es un ser sociable, por 
ello tiene la necesidad de relacionarse, de agruparse 
de manera formal o informal, de sentirse querido por 
uno mismo o por otros seres, estas son las 
necesidades sociales o de amor. Por otro lado, las 
necesidades de estima hacen alusión a que como 
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seres humanos necesitamos recibir cierto 
reconocimiento por los logros, de este modo se 
asegura que sigamos cumpliendo nuestros objetivos y 
el desarrollo óptimo en el ámbito laboral. Finalmente, la 
autorrealización incide en que el hombre tiene la 
necesidad de llegar a demostrar su máximo potencial, 
sentirse auto suficiente y auto realizado 
constantemente.  
 
La teoría de Maslow afirma que para gestionar 
adecuadamente al personal es imprescindible 
considerar las características del comportamiento 
humano, y que primero es cubrir las necesidades de 
alimento, vestido, vivienda, que como consecuencia de 
ello vienen las otras necesidades como la de 
autorrealización, por ello los gerentes deben desarrollar 
estrategias motivacionales que cubran estas 
insuficiencias y por supuesto tengan efecto positivo en 
el desempeño laboral.  
 
Lamentablemente en nuestro país, especialmente en 
Ayacucho, no se satisfacen ni siquiera las necesidades 
de orden inferior, por lo cual no hay motivación de los 
trabajadores; se podría decir que los postulados de 
Maslow si se cumplen en países desarrollados, pero en 
países como el nuestro aún trabajamos con la finalidad 
de satisfacer necesidades primarias. 
 
1.3.3. Importancia de los Recursos Humanos  
El nuevo enfoque del personal se denomina 
administración de recursos humanos, por eso 
Chiavenato, I. (2009) enfatiza que la nueva gestión de 
las empresas debe concentrarse en nuevas tendencias, 
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cabe mencionar que actualmente se entiende este 
concepto como la incorporación de la innovación y la 
gestión del cambio. Menciona que en la selección del 
recurso humano es importante cuidar los criterios de 
selección de personal, esto permite captar aquellos que 
tienen las mejores cualidades y preparación para el 
puesto con la persona idónea. Sin embargo, no todo 
queda en la selección del personal, sino que es 
necesario realizar acciones de capacitación y desarrollo 
en forma permanente, esto estimula las cualidades 
personales de los empleados de manera que las 
mejoras que se lleven a cabo conduzcan hacia una 
mayor productividad en la organización. Robbins & De 
Cenzo, (2008).  
 
1.3.4. Marco normativo 
El marco normativo que sustenta la realización de la presente tesis, 
se encuentra en la siguiente normatividad: 
 
1.3.4.1. Constitución política del Perú. 
Artículo 2°.- 
1. Toda persona tiene derecho a la vida, a su identidad, 
a su integridad moral, psíquica y física y a su libre 
desarrollo y bienestar. El concebido es sujeto de 
derecho en todo cuanto le favorece. 
2. A la igualdad ante la ley. Nadie debe ser 
discriminado por motivo de origen, raza, sexo, idioma, 








1.3.4.2. Decreto legislativo N° 276, ley de bases de la  
carrera administrativa. 
Título preliminar, Artículo 1º define la carrera 
administrativa como “el conjunto de principios, normas 
y procesos que regulan el ingreso, los derechos y los 
deberes que corresponden a los servidores públicos 
que, con carácter estable prestan servicios de 
naturaleza permanente en la Administración Pública. 
 
Tiene por objeto permitir la incorporación de personal 
idóneo, garantizar su permanencia, asegurar su 
desarrollo y promover su realización personal, en el 
desempeño del servicio público. 
 
1.3.4.3. Ley 28175, ley marco del empleo público. 
Establece los lineamientos generales para promover, 
consolidar y mantener una administración pública 
moderna, jerárquica, profesional, unitaria, 
descentralizada y desconcentrada, basada en el 
respeto al Estado de Derecho, los derechos 
fundamentales y la dignidad de la persona humana, el 
desarrollo de los valores morales y éticos y el 
fortalecimiento de los principios democráticos, para 
obtener mayores niveles de eficiencia del aparato 
estatal y el logro de una mejor atención a las personas. 
 
1.3.4.4. Ley de productividad y competitividad laboral, d.  
Leg. 728. 
La Política Nacional de Empleo comprende 
fundamentalmente al conjunto de acciones de política 
laboral emprendidas por el Poder Ejecutivo orientadas 
a la generación masiva de empleo, a flexibilizar el 
mercado de trabajo, a la promoción activa del empleo 
38 
 
autónomo como mecanismo fundamental de acceso a 
la actividad laboral por iniciativa de los propios 
trabajadores, a la promoción de cooperativas de 
trabajadores, así como las acciones gubernamentales 
orientadas a fomentar el establecimiento de pequeñas 
empresas intensivas en uso de mano de obra, dictando 
medidas tendentes a incentivar su integración a la 
normalidad institucional. 
 
1.3.5. Marco conceptual 
Casahuillca (2016), menciona una serie de teorías sobre los 
factores motivacionales y desempeño laboral, los mismos que los 
reportamos por considerarlos de importancia para nuestra 
investigación: 
 
1.3.5.1. Teoría motivacional del desempeño laboral de José  
Rodríguez (2002).  
Las diversas teorías de la motivación reconocen que 
los empleos no son homogéneos, todos tienen 
diferentes necesidades, también difieren en términos 
de actitudes, personalidad y otras importantes variables 
individuales, por ello los empleados deben ser 
conscientes que las recompensas o resultados son 
proporcionales a los insumos invertidos. Habitualmente 
los administradores piensan que el pago es la única 
recompensa con la cual disponen y creen además, que 
no tienen nada para decir con respecto a las 
recompensas que se ofrecen.  
 
Hay muchos otros tipos de recompensa o incentivos 
que podrían ser realmente apreciadas por el personal, 
pueden concederse en otras especies. Muchas 
compañías llevan a cabo programas de reconocimiento 
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de méritos, en el curso de los cuales los empleados 
pueden recibir placas conmemorativas, objetos 
deportivos o decorativos, certificados e incluso días 
especiales de vacaciones con goce de sueldo, tiempo 
libre, banquetes, excursiones, asistencia a seminarios o 
eventos de capacitación pagados etc.  
 
Como síntesis podría decirse que lo más importante 
para el administrador es que sepa contemplar las 
recompensas con las que dispone y saber además qué 
cosas valora el trabajador.  
1. El dinero (salario) es un incentivo complejo, uno de 
los motivos importantes por los cuales trabaja la 
mayoría de las personas, que tiene significado distinto 
para las personas. Para el individuo que está en 
desventaja económica, significa preverse de alimento, 
abrigo, etc., para el acaudalado, significa el poder y 
prestigio. Debido a este significado, no puede 
suponerse que un aumento de dinero dará como 
resultado mayor productividad y satisfacción en el 
trabajo.  
2. Debe considerarse también como factor de 
motivación la Capacitación del Personal: La necesidad 
de capacitación es sinónimo de entrenamiento, surge 
de los rápidos cambios ambientales, mejorar la calidad 
de los productos y servicios e incrementar la 
productividad para que la organización siga siendo 
competitiva, es uno de los objetivos a alcanzar por las 
empresas.  
3. Debe basarse en el análisis de necesidades que 
parta de una comparación del desempeño y la 





La capacitación es importante pues aplicado de manera 
sistemática y organizada, las personas aprenden 
conocimientos, actitudes y habilidades, en función de 
objetivos definidos. Esto implica la transmisión de 
conocimientos específicos relativos al trabajo, actitudes 
frente a aspectos de la organización, de la tarea y del 
ambiente, y desarrollo de habilidades.  
 
Chiavenato (2002) Cualquier tarea, ya sea compleja o 
sencilla repercute en el individuo de diferentes 
maneras:  
 
Eleva su nivel de vida ya que puede mejorar sus 
ingresos, por medio de esto tiene la oportunidad de 
lograr una mejor plaza de trabajo y aspirar a un mejor 
salario. También eleva su productividad: esto se logra 
cuando el beneficio es para ambos, es decir empresa y 
empleado.  
Las actividades de capacitación de desarrollo no solo 
deberían aplicarse a los empleados nuevos sino 
también a los trabajadores con experiencia.  
Los programas de capacitación y desarrollo 
apropiadamente diseñados e implantados también 
contribuyen a elevar la calidad de la producción de la 
fuerza de trabajo.  
 
Cuando los trabajadores están mejor informados 
acerca de los deberes y responsabilidades de sus 
trabajos y cuando tienen los conocimientos y 
habilidades laborales necesarios son menos propensas 




La obsolescencia, también es una de las razones por la 
cual, las instituciones se preocupan por capacitar a sus 
recursos humanos, pues ésta procura actualizar sus 
conocimientos con las nuevas técnicas y métodos de 
trabajo que garantizan eficiencia.  
 
1.3.5.2. Teoría motivacional de desempeño laboral de  
Douglas McGregor. Teoría “X” y teoría “Y"  
Los planteamientos de McGregor pretenden dar cuenta 
de los supuestos que subyacen en las acciones de los 
gerentes, y de las consecuencias de esas acciones 
sobre sus empleados.  
 
Todo gerente tiene un conjunto de suposiciones sobre 
el hombre y su relación con el trabajo, los cuales se 
ubican en un continuo cuyos extremos se conocen 
como Teoría X y Teoría Y.  
 
El primero de esos conjuntos de supuestos contiene 
una visión tradicionalista y pesimista del hombre y su 
relación con el trabajo.  
 
La Teoría X, según la cual los trabajadores son flojos 
por naturaleza, trabajan básicamente por dinero, 
carecen de ambición, no se identifica con la 
organización, son resistentes al cambio y carecen de 
aptitudes para el trabajo complejo.  
En contraposición con lo anterior, hay otro conjunto de 
supuestos de contenido más optimista y humanista.  
 
Es la Teoría Y, según la cual los trabajadores pueden 
disfrutar de su trabajo tanto como del juego o el 
descanso, buscan en el trabajo gratificaciones de orden 
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superior, son ambiciosos y están dispuestos a asumir 
nuevas responsabilidades, se identifican con la 
organización, son susceptibles al cambio y 
normalmente tienen más aptitudes que las 
demostradas en el trabajo cotidiano.  
 
Ahora bien, todo gerente orienta sus acciones 
gerenciales según los supuestos que admiten como 
ciertos.  
 
Un gerente que se identifique con los postulados de la 
Teoría X tenderá a desarrollar un estilo de dirección 
autocrática: supervisará muy de cerca de los 
trabajadores, tratará de influir sobre su conducta a 
través de premios y castigos, les indicará en detalle lo 
que tienen que hacer y concentrará en sus propias 
manos la toma de decisiones. En cambio un gerente 
orientado por la Teoría Y, tenderá a desarrollar un 
estilo de dirección democrático o participativo: dará 
espacio para la autodirección y el autocontrol, ofrecerá 
oportunidades para que los individuos desarrollen sus 
potencialidades, y brindará autonomía a los 
trabajadores para que tomen decisiones sobre su 
trabajo.  
 
En síntesis, cada gerente desarrollará un estilo de 
dirección que concuerda con los supuestos que tiene 
sobre el hombre y su relación con el trabajo.  
 
Lo más importante, sin embargo es la materialización 
de la profecía que se auto cumple: los trabajadores 




1.4. Formulación del Problema  
Los administradores o gerentes públicos, deben estar seguros que la 
motivación hará que los trabajadores se sientan comprometidos con la 
institución y permitan alcanzar los objetivos trazados, en tal sentido la 
motivación consiste en influir en la conducta de las personas 
proporcionándole un motivo, un impulso para que el trabajador logre un 
desempeño laboral de alto nivel. 
 
Para Chiavenato (2009), la persona es un agente proactivo, con visión 
propia e inteligencia, por tal motivo las organizaciones cambian sus 
conceptos y modifican sus prácticas administrativas para movilizar y utilizar 
con plenitud a las personas en sus actividades. Por ello, el autor enfatiza 
en que es mejor invertir en los trabajadores pues ellos son los que conocen 
a los usuarios y saben cómo satisfacerlos y dejarlos encantados.  
 
Por este motivo, es conveniente adoptar estrategias de gestión de los 
recursos humanos. La estrategia es el plan global o el enfoque general que 
la organización adopta para asegurar que las personas cumplan 
adecuadamente la misión de la organización, podríamos mencionar que 
estas son las llamadas estrategias motivacionales, que en la administración 
pública peruana se emplea pero no son percibidas por los trabajadores. 
 
Tal es así que en la Municipalidad provincial de Huamanga se ha podido 
detectar estrategias motivacionales dirigidas hacia los trabajadores pero 
que se desconoce el tipo de percepción de éstos, como se ha mencionado 
anteriormente, estas tienen efecto en el desempeño laboral. Por lo que la 
presente investigación buscará identificar el comportamiento de ambas 
variables y así mismo su correlación. 
 
1.4.1. Problema general 
¿Existe relación significativa entre las estrategias de motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 




1.4.2. Problemas específicos: 
PE1: ¿Cuál es el nivel de las estrategias de motivación en los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga en el año 
2017? 
PE2: ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huamanga en el año 2017? 
PE3: ¿Existe relación significativa entre las estrategias de motivación 
extrínsecas y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huamanga en el año 2017? 
PE4: ¿Existe relación significativa entre las estrategias de motivación 
intrínsecas y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huamanga en el año 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
 
Justificación teórica.  
A través del presente estudio podremos determinar la función del desarrollo 
de estrategias motivacionales para mejorar el desempeño del trabajador 
considerando que es el pilar de la institución; es importante y estratégico 
motivar a los trabajadores para elevar el desempeño laboral, más aun 
considerando que se trata de una municipalidad, por ello al identificar el 
comportamiento de las variables en estudio, podremos mejorar el trato a 
los trabajadores y consecuentemente lograr el buen desempeño laboral en 
hacia el logro de objetivos institucionales. 
 
Justificación práctica.  
Las estrategias motivacionales buscan un adecuado desempeño de los 
trabajadores; la capacitación y entrenamiento de los trabajadores permite 
optimizar los recursos por lo que el conocimiento del comportamiento de 
las variables en estudio permitirá alcanzar las estrategias a fin de mejorar 
la gestión y a su vez lograr el buen desempeño, el mismo que tendrá 
incidencia en la atención a los usuarios, como consecuencia o aporte del 
trabajo, la municipalidad provinci8al de Huamanga implementará las 
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estrategias de motivación a través de la áreas correspondientes mediante 
planes, programas, estímulos, etc. 
 
Justificación metodológica.  
La evaluación de las estrategias de motivación y su influencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores y funcionarios permitirá demostrar 
la calidad de trabajo que se viene realizando en la Municipalidad Provincial 
de Huamanga, por lo que se propondrán metodologías propias para 
motivar a los trabajadores y lograr un trabajo eficiente. 
 
Justificación social. 
El presente estudio permitirá conocer cómo las estrategias motivacionales 
se relacionan con el desempeño laboral, al ser aplicadas estas en la 
Municipalidad Provincial de Huamanga, permitirán optimizar los recursos 
humanos, financieros y otros en beneficio de la población, recuperando la 
buena imagen con satisfacción de los usuarios y todo el personal, en 
consecuencia la existencia de trabajadores motivados a desempeñar sus 
labores de manera exitosa a medida que transcurre el tiempo. 
 
Asimismo la presente investigación, servirá de base para otras 
investigaciones que involucren las relaciones laborales de las personas 
que prestan sus servicios en organizaciones como los gobiernos locales, 
siendo así un insumo para el planteamiento de estrategias motivacionales 
y consecuentemente para la mejora del desempeño laboral del personal. 
 
1.6. Hipótesis  
Hipótesis general: 
Existe relación significativa entre las estrategias de motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 





No existe relación significativa entre las estrategias de motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Huamanga en el año 2017. 
 
1.6.2. Hipótesis específicos:  
HE1: El nivel de las estrategias de motivación en los trabajadores 
nombrados de la Municipalidad Provincial de Huamanga en el año 
2017 es bajo. 
HE0: El nivel de las estrategias de motivación en los trabajadores 
nombrados de la Municipalidad Provincial de Huamanga en el año 
2017 no es bajo. 
HE2: El nivel de desempeño laboral en los trabajadores nombrados de la 
Municipalidad Provincial de Huamanga en el año 2017 es alto. 
 
HE0: El nivel de desempeño laboral en los trabajadores nombrados de la 
Municipalidad Provincial de Huamanga en el año 2017 no es alto. 
 
 
HE3: Existe relación significativa entre las estrategias de motivación 
extrínseca y el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de 
la Municipalidad Provincial de Huamanga en el año 2017. 
 
HE0: No existe relación significativa entre las estrategias de motivación 
extrínseca y el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de 
la Municipalidad Provincial de Huamanga en el año 2017. 
 
 
HE4: Existe relación significativa entre las estrategias de motivación 
intrínseca y el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de 




HE0: No existe relación significativa entre las estrategias de motivación 
intrínseca y el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de 
la Municipalidad Provincial de Huamanga en el año 2017. 
 
 
1.7. Objetivos  
1.7.1. Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre las estrategias de motivación 
y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huamanga en el año 2017. 
 
1.7.2. Objetivos específicos 
OE1: Determinar el nivel de las estrategias de motivación en los 
trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de 
Huamanga en el año 2017. 
 
OE2: Determinar el nivel de desempeño de los trabajadores 
nombrados de la Municipalidad Provincial de Huamanga en el 
año 2017. 
 
OE3: Determinar la relación que existe entre la motivación 
extrínseca y el desempeño laboral de los trabajadores 
nombrados de la Municipalidad Provincial de Huamanga en el 
año 2017. 
 
OE4: Determinar la relación que existe entre la motivación 
intrínseca y el desempeño laboral de los trabajadores 








2.1. Diseño de Investigación 
Se realizará una investigación de diseño descriptivo correlacional, que según 
Hernández (2006) el investigador evalúa y determina la dependencia o asociación 
que existe entre dos o más variables de estudio, en una misma unidad de 
investigación o unidad de estudio. A este diseño de investigación, le corresponde 






M : representa la muestra. 
O1 : representa las observaciones de la variable 1 
O2 : representa a las observaciones de la variable 2 
r  : representa la relación de las variables de estudio. 
 
2.2. Variables, operacionalización. 
2.2.1. Identificación de variables 
Operacionalización de variables: Se realiza con el propósito de tener 
bien claros los indicadores que servirán para la realización de la 
investigación. 
 
Variable 1: Estrategias de motivación 
Los factores motivadores se relacionan: con el contenido del trabajo 
con las experiencias de logro, reconocimiento y responsabilidad de 











D1: Motivación extrínseca 
Están relacionados con la insatisfacción, pues se localizan en el 
ambiente que rodean a las personas y abarcan las condiciones en 
que desempeñan su trabajo. Como esas condiciones son 
administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos 
están fuera del control de las personas 
 
a. Remuneración 
Es el pago que pueda recibir una persona por un trabajo bien 
realizado. La remuneración se obtiene como parte de un acuerdo 
previo en el que una persona que actúa como jefe, cliente, o 
empleador adquiere, compra o reserva los derechos y deberes de 
una persona a través de un contrato hablado o escrito para que este 
cumpla con una serie de tareas o finalice la entrega de un producto. 
La remuneración viene al final, cuando el trabajo está culminado y 
quien lo realiza recibe su recompensa o pago. Existen varias formas 
en las que se pueden definir diferentes tipos de remuneración o 
pago (Obregón, 2005). 
 
b. Entorno laboral 
Es el entorno donde se desarrolla en el trabajo, algunos inclusive lo 
denominan como clima laboral. 
 
c. Supervisión 
Se toma como criterio para esta clasificación los eventos 
relacionados a la competencia o habilidad técnica del supervisor 
para delegar responsabilidades, enseñar, ayudar, dirigir, criticar y 







d. Seguridad laboral 
Bajo esta categoría se codifican los hechos o eventos en los que se 
mencionen signos objetivos de la presencia o ausencia de seguridad 
en el trabajo. Se refiere entonces a la estabilidad o inestabilidad del 
trabajador dentro de la organización en sí, lo que refleja, de alguna 
manera objetiva, sobre la seguridad laboral de una persona. 
 
D2: Motivación intrínseca 
Están relacionados con la satisfacción en el cargo y con la 
naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razón, los 
factores intrínsecos están bajo el control del individuo, pues se 
relacionan con aquello que él hace y desempeña. Los factores 
intrínsecos involucran los sentimientos relacionados con el 
crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las 
necesidades de autorrealización, la mayor responsabilidad y 
dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo. 
 
a. Logro 
Dentro de este se categorizan todas las respuestas que el empleado 
mencione sentimientos de satisfacción personal de terminar su 
trabajo con éxito, de solucionar problemas, de ver los resultados de 
los esfuerzos propios del trabajo. 
 
b. Reconocimiento 
Se incluyen en este factor hechos o situaciones que se refieren a 
trabajos bien realizados o realizaciones personales que son 
reforzados o elogiados por jefes, compañeros o subordinados. 
 
c. Trabajo en grupo 
Es el trabajo que se desarrolla en forma interrelacionada donde 





Variable 2: Desempeño laboral 
Chiavenato, (2002). Es el comportamiento del trabajador en la 
búsqueda de los objetivos fijados, esto constituye la estrategia 
individual para lograr los objetivos. El desempeño laboral tiene las 
siguientes características individuales: Las capacidades, habilidades, 
necesidades y cualidades que interactúan con la naturaleza del 
trabajo y de la organización para producir comportamientos que 
puedan afectar resultados y los cambios sin precedentes que se 
están dando en las organizaciones. 
 
Dimensiones   
D1: Dominio de conceptos  
El dominio es el poder absoluto que tiene alguien sobre algo. Se da 
sobre las cosas, por lo que en general coincide con la capacidad de 
conocer los fundamentos del trabajo que realiza. 
 
a. Utilización de métodos   
Aptitud para desarrollar un trabajo. Cualidad, facultad o atributo 
físico o intelectual. En gestión de los recursos humanos se identifica 
con habilidad. 
 
b. Manejo de técnicas 
En el trabajo continuo se tiene que tener un dedicado conocimiento 
de las técnicas que se emplean en el quehacer, esto se asocia con 
la personalidad y mediatiza el éxito o el fracaso de la empresa. 
 
D2: Cumplimiento de responsabilidades en el trabajo 
Se trata de la forma como el trabajador cumple con sus funciones en 







a. Eficiencia del trabajo realizado 
Es el logro de un objetivo al menor costo unitario posible. En este 
caso estamos buscando un uso óptimo de los recursos disponibles 
para lograr los objetivos deseados. 
 
b. Eficacia del cumplimiento de labores. 
La eficacia consiste en concentrar los esfuerzos de una entidad en 
las actividades y procesos que realmente deben llevarse a cabo para 
el cumplimiento de los objetivos formulados. 
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de la persona. 
(Flores, 2001) 
Es la evaluación mediante 
escalas, de la percepción del 
trabajador nombrado acerca 
de las estrategias de 
motivación laboral usadas por 
la Municipalidad Provincial de 
Huamanga. Estas estrategias 
motivacionales serán medidas 
por un cuestionario de 20 
items, validado por juicio de 
expertos y conformado por 
ítems medidos con escala tipo 
Likert: 
1: Nunca,  2: Casi nunca, 3: A 
veces, 4: Casi siempre  5: 
Siempre. 
 
 La clasificación de los 
puntajes obtenidos será la 
siguiente: 
 
Nivel bajo: 20-36 
Nivel Bajo-medio: 37-52 
Nivel medio: 53-68 
Nivel medio-alto: 69-84 
Nivel alto: 85-100  
Motivación 
extrínseca 







Grado de aceptación a 
medidas vinculadas al 
entorno laboral 
3-5 
Grado de aceptación a 
las medidas de 
supervisión 
6-7 
Grado de aceptación a 





Grado de satisfacción 
con los logros 
alcanzados 
13-16 
Grado de acuerdo con 
las medidas de 
reconocimiento 
17-18 
Grado de aceptación 
sobre las medidas de 























en la búsqueda 









Es la determinación mediante 
escalas, del nivel de 
desempeño laboral de los 
trabajadores nombrados de la 
Municipalidad Provincial de 
Huamanga. Estas escalas 
serán medidas haciendo uso 
de un cuestionario de 20 
items, los cuales se distribuyen 
en 2 dimensiones: Dominio de 
conceptos y cumplimiento de 
responsabilidad en el trabajo. 
Este nivel de desempeño se 
clasificará en los siguientes 
niveles: 
 
Nivel bajo: 20-36 
Nivel Bajo-medio: 37-52 
Nivel medio: 53-68 
Nivel medio-alto: 69-84 




Nivel de utilización de 
métodos de trabajo 
1-6 
Ordinal 






es en el trabajo. 
Grado de eficiencia 
laboral 
11-14 





2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población 
La población estuvo conformada por los trabajadores nombrados de 
la Municipalidad Provincial de Huamanga, los que se distribuyen de 






Profesionales 19 27.54 
Técnicos 50 72.46 
TOTAL 69 100.00 
 Fuente: Oficina de personal de la MPH. 
 
2.3.2. Muestra  
Se aplicará muestreo aleatorio simple, para lo cual se considerará 
los siguientes valores: 
𝑛 =
𝑍2𝑃(1 − 𝑃)𝑁
𝐸2(𝑁 − 1) + 𝑍2𝑃(1 − 𝑃)
 
 
Z: Estadístico de distribución normal estandarizada. Se considera el 
valor de 0.95. 
P: Porcentaje de éxito. Se asumirá el valor de 0,5, dado a que no se 
tiene alcance a información a priori relacionada. 
N: Población en estudio. Se considera una población de 69 
trabajadores nombrados. 
E: Error de estimación. Se usará un error del 5%. 
 
De acuerdo a esto: 
𝑛 =
1.962 ∗ 0.5(1 − 0.5) ∗ 69
0.052(69 − 1) + 1.962 ∗ 0.5(1 − 0.5)
 
 
𝑛 = 59 




2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad: 
Se ha propuesto una serie de actividades enmarcadas en el método 
científico que condujeron la investigación para entender bien el 
comportamiento de las variables en estudio, por lo que se ha trabajado con 




Se realizó a los trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de 
Huamanga con la finalidad de evaluar las estrategias de motivación y el 








Por medio de este instrumento, se ha elaborado un conjunto de preguntas 
formuladas por escrito para la encuesta a los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huamanga. 
Para la variable estrategias de motivación (20 ítems), según las dimensiones 
de motivación extrínseca (12 ítems) e intrínseca (8 ítems), considerando las 
respuestas según la escala tipo Likert: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), 
casi siempre (4) y siempre (5).  
 
Para la variable desempeño laboral, el cuestionario constó de (20 ítems), sus 
dimensiones: dominio de conceptos (10 ítems) y cumplimiento de 
responsabilidades (10 ítems), consideraron las respuestas en la escala tipo 




Estrategias de motivación Encuesta 
Desempeño laboral Encuesta 
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2.4.3. Validez y confiabilidad de instrumentos 
2.4.3.1 La validez 
Se aplicó el juicio de 5 expertos, cuyos informes se encuentran en 
anexos. A continuación se detalla apellidos y nombres y sus 
respectivos grados académicos alcanzados. 
 
Nombres y apellidos Grado académico 
William A. Reyes Alva Doctor 
Rubén Sánchez Romero Doctor 
Walter W. Ochoa Yupanqui Maestro 
Ferriol López Bellido Magíster 
Mirelly Mendoza Suxe Magíster 
 
Con la ficha resumen de cada juicio de experto, se calculó el índice 
de validez de contenido de cada ítem y del instrumento, ambos 
índices nos indica que existe una validez fuerte, puesto que supera 
al 0,81.  
 
2.4.3.2. La confiabilidad 
Se determinó mediante el coeficiente de alfa de Cronbach, la 






























0,917 0,701 0,923 
 
Estos coeficientes fueron respaldados por el Mg. Segundo Eloy Soto 
Abanto, cuyo informe de conformidad se anexa a la presente 
investigación. 
 
2.5. Método de análisis de datos. 
Los datos obtenidos a partir de la aplicación de los instrumentos de 
recolección de datos, fueron procesados, presentados y analizados en 
tablas de frecuencia, empleando el software Microsoft Excel y IBM 
SPSS Statistics v.25.  
 
Para determinar el nivel de percepción de las estrategias de motivación 
de los trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de 
Huamanga se hizo uso de tablas y gráficos estadísticos. Se calculó las 
frecuencias absolutas y relativas porcentuales para cada dimensión de 
la variable. 
 
Teniendo en cuenta lo antes señalado, las interpretaciones tomaron 
como referencia lo siguiente: 
 
 Si al estudiar a las respuestas de la variable estrategias de 
motivación, la sumatoria de los puntajes obtenidos se encontró en el 
rango de 20 a 36 puntos, entonces se consideró que el nivel de 
percepción en relación a las estrategias de motivación fue BAJO. 
 
 Si al estudiar a las respuestas de la variable estrategias de 
motivación, la sumatoria de los puntajes obtenidos se encontró en el 
rango de 37 a 52 puntos, entonces se consideró que el nivel de 
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percepción en relación a las estrategias de motivación fue BAJO-
MEDIO. 
 
 Si al estudiar a las respuestas de la variable estrategias de 
motivación, la sumatoria de los puntajes obtenidos se encontró en el 
rango de 53 a 68 puntos, entonces se consideró que el nivel de 
percepción en relación a las estrategias de motivación fue MEDIO. 
 
 Si al estudiar a las respuestas de la variable estrategias de 
motivación, la sumatoria de los puntajes obtenidos se encontró en el 
rango de 69 a 84 puntos, entonces se consideró que el nivel de 
percepción en relación a las estrategias de motivación fue MEDIO-
ALTO. 
 
 Si al estudiar a las respuestas de la variable estrategias de 
motivación, la sumatoria de los puntajes obtenidos se encontró en el 
rango de 85 a 100 puntos, entonces se consideró que el nivel de 
percepción en relación a las estrategias de motivación fue ALTO. 
 
Para determinar el nivel de desempeño de los trabajadores nombrados 
de la Municipalidad Provincial de Huamanga se hizo uso de tablas y 
gráficos estadísticos. Se calculará las frecuencias absolutas y relativas 
porcentuales para cada dimensión de la variable. 
 
Teniendo en cuenta lo antes señalado, las interpretaciones tomaron 
como referencia lo siguiente: 
 
 Si al estudiar las respuestas de la variable desempeño laboral, la 
sumatoria de los puntajes obtenidos se encontró en el rango de 20 
a 36 puntos, entonces se consideró que el nivel de percepción en 




 Si al estudiar las respuestas de la variable desempeño laboral, la 
sumatoria de los puntajes obtenidos se encontró en el rango de 37 
a 52 puntos, entonces se consideró que el nivel de percepción en 
relación a las estrategias de motivación fue BAJO-MEDIO. 
 
 Si al estudiar las respuestas de la variable desempeño laboral, la 
sumatoria de los puntajes obtenidos se encontró en el rango de 53 
a 68 puntos, entonces se consideró que el nivel de percepción en 
relación a las estrategias de motivación fue MEDIO. 
 
 Si al estudiar las respuestas de la variable desempeño laboral, la 
sumatoria de los puntajes obtenidos se encontró 69 a 84 puntos, 
entonces se consideró que el nivel de percepción en relación a las 
estrategias de motivación fue MEDIO-ALTO. 
 
 Si al estudiar las respuestas de la variable desempeño laboral, la 
sumatoria de los puntajes obtenidos se encontró 85 a 100 puntos, 
entonces se consideró que el nivel de percepción en relación a las 
estrategias de motivación fue ALTO. 
 
Para determinar la prueba estadística a emplear en los análisis de 
correlación, previamente se realizó la prueba de normalidad, 
considerando las siguientes hipótesis: 
 
Ho: Los datos siguen la distribución normal. 
Ha: Los datos no siguen la distribución normal. 
 
Dado a que la muestra en estudio es 59, y esta es mayor de 30 
individuos, se recomienda hacer uso de la prueba Kolgomorov-
Smirnov. 
 




Si los resultados obtenidos, indican que el comportamiento de nuestras 
variables de estudio se ajusta a una distribución normal, se procederá 
hacer uso del coeficiente de correlación de Pearson, de ser este el 
caso cada coeficiente de correlación, será interpretado haciendo uso 
de la siguiente tabla: 
 
Rango Relación 
0 No existe relación 
0.01 – 0.10 Correlación positiva débil 
0.11 – 0.50 Correlación positiva media 
0.51 – 0.75 Correlación positiva considerada 
0.76 – 0.90 Correlación positiva muy fuerte 
0.91 – 1 Correlación positiva perfecta 
 
Fuente: Hernández (2006). 
 
2.6. Aspectos éticos: 
Los datos han sido obtenidos mediante la aplicación de la encuesta 
a los trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de 
Huamanga, que conocedores del tema, previamente canalizando el 
permiso pertinente ante la Municipalidad Provincial de Huamanga, 
se obtuvo información relevante para la presente investigación. 
 
Se procedió a  explicar sobre dicho documento al personal 
nombrado, de qué manera sería su participación durante el proceso 
de la investigación, siendo esta de manera voluntaria y 
resguardando su identidad de cada informante así como también la 
confidencialidad de los datos recogidos que serán exclusivamente 








3.1. Descripción de los resultados. 
La información recolectada a través del cuestionario aplicado a los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga, tras análisis 
estadístico haciendo uso del software estadístico IBM SPSS Statistics v.25 y 
Microsoft Excel, se han encontrado los siguientes resultados: 
 
Tabla 1.  Estrategias de motivación laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huamanga. 2017. 
Niveles Trabajadores Porcentaje 
Bajo 3 5% 
Bajo-medio 13 22% 
Medio 36 61% 
Medio-alto 7 12% 
Alto 0 0% 
Total 59 100% 
 
Fuente: Base de datos del presente trabajo. 
 
 
Figura 1. Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga según nivel de 
percepción de las estrategias de motivación.  
 
Interpretación: En la tabla 1, se aprecia que el 61% de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huamanga señalaron que su percepción acerca de 






Bajo Bajo-medio Medio Medio-alto Alto
63 
 
percepción era bajo-medio, un 12% era de nivel medio-alto y un 5% era de nivel 
bajo. No hubo trabajadores que percibieron que el nivel fuere alto. 
 
Tabla 2. Estrategias orientadas a la motivación laboral extrínseca en los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2017. 
Niveles Trabajadores Porcentaje 
Bajo 3 5% 
Bajo-medio 17 29% 
Medio 30 51% 
Medio-alto 9 15% 
Alto 0 0% 
Total 59 100% 
 
Fuente: Base de datos del presente trabajo. 
 
 
Figura 2. Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga según estrategias orientadas 
a la motivación extrínseca. 
 
Interpretación: El 51% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Huamanga percibieron que las estrategias orientadas a la motivación laboral 
extrínsecas se presentaron en nivel medio, un 29% consideran que se 
presentaron en un nivel bajo-medio, un 15% en nivel medio-alto y un 5% en nivel 
bajo. No se observó trabajadores que percibieron en un nivel alto a las estrategias 
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Tabla 3. Estrategias orientadas a la motivación laboral intrínseca en los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2017. 
Niveles Trabajadores Porcentaje 
Bajo 3 5% 
Bajo-medio 17 29% 
Medio 31 53% 
Medio-alto 8 14% 
Alto 0 0% 
Total 59 100% 
 
Fuente: Base de datos del presente trabajo. 
 
 
Figura 3. Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga según estrategias orientadas 
a la motivación intrínseca. 
 
Interpretación: El 53% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Huamanga percibieron que las estrategias orientadas a la motivación laboral 
intrínsecas se presentó en nivel medio, un 29% consideran que se presentó en un 
nivel bajo-medio, un 14% en nivel medio-alto y un 5% en nivel bajo. No se 
observó trabajadores que percibieron en un nivel alto a las estrategias orientadas 
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Tabla 4. Nivel de desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 
de Huamanga, 2017. 
Niveles Trabajadores Porcentaje 
Bajo 1 2% 
Bajo-medio 1 2% 
Medio 14 24% 
Medio-alto 41 69% 
Alto 2 3% 
Total 59 100% 
 




Figura 4. Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga según su nivel de 
desempeño. 
 
Interpretación: Se observa que el 69% de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huamanga presentó un nivel de desempeño medio-alto, un 24% un 
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Tabla 5. Nivel de domino de conceptos de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huamanga, 2017. 
Niveles Trabajadores Porcentaje 
Bajo 2 3% 
Bajo-medio 2 3% 
Medio 35 59% 
Medio-alto 20 34% 
Alto 0 0% 
Total 59 100% 
 




Figura 5. Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga según su nivel de dominio de 
conceptos. 
 
Interpretación: Se observa que el 59% de los trabajadores presentaron un nivel 
de dominio de conceptos en un nivel medio, seguido de un 34% que presentaron 
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Tabla 6. Nivel de cumplimiento de responsabilidades de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huamanga, 2017. 
 
Niveles Trabajadores Porcentaje 
Bajo 1 2% 
Bajo-medio 1 2% 
Medio 8 14% 
Medio-alto 21 36% 
Alto 28 47% 
Total 59 100% 
 




Figura 6. Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga según su nivel de 
cumplimiento de responsabilidades. 
 
Interpretación: Se observó que el 47% de los trabajadores indicaron que su nivel 
de cumplimiento de responsabilidades era alto, un 36% cumplían en un nivel 
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3.2. Prueba de normalidad de las variables de estudio 
 
Tabla 7. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la variable estrategias de 
motivación laboral. 
 
Ho: Los datos se ajustan a una distribución normal. 
Ha: Los datos no presentan un ajuste a la distribución normal. 
 
Interpretación: Los resultados muestran que al obtener un p-valor de 0,655 
en la prueba de Kolmogorov-Smirnov y siendo este mayor que el nivel de 
significancia del 5%, se acepta la hipótesis nula, por lo que se concluye que 
la distribución de la variable estrategias de motivación laboral se ajusta a 














Tabla 8. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para las dimensiones de la variable 
estrategias de motivación laboral. 
 
 
Ho: Los datos se ajustan a una distribución normal. 
Ha: Los datos no presentan un ajuste a la distribución normal. 
 
Interpretación: Los resultados muestran que al obtener un p-valor de 0,593 
para la dimensión motivación extrínseca y 0.59 para la motivación intrínseca 
en la prueba de Kolmogorov-Smirnov y siendo este mayor que el nivel de 
significancia del 5%, se acepta la hipótesis nula, por lo que se concluye que 
la distribución de las dimensiones motivación extrínseca y motivación 
intrínseca de la variable estrategias de motivación laboral se ajustan a 

















Ho: Los datos se ajustan a una distribución normal. 
Ha: Los datos no presentan un ajuste a la distribución normal. 
 
Interpretación: Los resultados muestran que al obtener un p-valor de 0,140 
en la prueba de Kolmogorov-Smirnov y siendo este mayor que el nivel de 
significancia del 5%, se acepta la hipótesis nula, por lo que se concluye que 
















3.3. Correlación entre las variables de estudio y dimensiones 
 
Teniendo en cuenta las siguientes hipótesis: 
Ho: No existe correlación entre las estrategias de motivación y el 
desempeño laboral. 
Ha: Existe correlación entre las estrategias de motivación y el desempeño 
laboral 
Y con ayuda del Software IBM SPSS Statistics, haciendo uso del coeficiente de 
correlación de Pearson dado a la normalidad de las variables de estudio, se 
encontró: 
 
Tabla 10. Análisis de correlación entre las variables de estudio 
 
 
Interpretación: Tras la aplicación de la prueba paramétrica de correlación de 
Pearson, dado a que los datos muestran normalidad, se obtuvo que el valor del p 
es 0,001 el cual es menor del 5% , por lo que se rechaza la hipótesis nula, es 
decir se acepta el supuesto de correlación entre las estrategias de motivación y el 
desempeño laboral. 












Interpretación: Tras la aplicación de la prueba paramétrica de correlación de 
Pearson, dado a que los datos muestran normalidad, se obtuvo que el valor del p 
es 0,004 el cual es menor del 5%, por lo que se rechaza la hipótesis nula, es decir 
se acepta el supuesto de correlación entre las estrategias de motivación 
extrínsecas y el desempeño laboral. 
La correlación entre las estrategias de motivación extrínsecas y el desempeño 
laboral es positiva moderada. 
 




Interpretación: Tras la aplicación de la prueba paramétrica de correlación de 
Pearson, dado a que los datos muestran normalidad, se obtuvo que el valor del p 
es 0,001 el cual es menor del 5%, por lo que se rechaza la hipótesis nula, es decir 
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se acepta el supuesto de correlación entre las estrategias de motivación 
intrínsecas y el desempeño laboral. 
La correlación entre las estrategias de motivación intrínsecas y el desempeño 







Las estrategias motivacionales y el desempeño laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huamanga demuestra una relación significativa entre 
ambas variables, así también una relación positiva moderada dado al valor 
obtenido en el coeficiente de correlación de Pearson (Ver tabla 10). Con esto se 
afirma que existe efecto de las estrategias motivacionales en el desempeño 
laboral de los trabajadores, lo que indica que si hay aplicación de estrategias 
motivacionales, mejoraría ostensiblemente el desempeño laboral. 
 
Los resultados fueron contrastados con otras investigaciones, y coindice con las 
conclusiones encontradas. Investigaciones como la de Montenegro (2016), quien 
en su tesis. “Influencia de la motivación en la eficiencia productiva de los 
trabajadores de la empresa “Panadería y Repostería Belén” en el Municipio de 
Matagalpa en el II semestre del año 2015”, concluyó que es conveniente que la 
empresa continúe con las prácticas en el mejoramiento de las condiciones 
motivacionales, como son los beneficios otorgados por medio del convenio 
colectivo. A su vez, Chulluncuy (2015), en su tesis “Clima organizacional y 
satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad del distrito de 
Rio Negro, Provincia de Satipo 2015”, señaló que existió relación significativa 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los empleados que tiene 
esta municipalidad. Finalmente, Pezo (2014), en su tesis: “Motivación y 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Chaclacayo, año 2013”, concluyó que la motivación guarda relación significativa 
con el desempeño laboral de los trabajadores pero a nivel medio (r=0.262 y 
p=0.022). En este caso, a diferencia de las demás investigaciones, la correlación 
indica poca influencia de los factores motivacionales, los cuales posiblemente se 
deben a las características de la municipalidad o de la población de estudio, por lo 
cual considero una información muy valiosa al momento de analizar nuestros 
resultados. 
 
Basados en los resultados que nos da la tesis realizada y la información que se 
tiene de otras investigaciones, podemos afirmar que no se está haciendo un 
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correcto uso de las estrategias de motivación, pero el desempeño es medio-alto 
(69%), deducimos que este hecho se debe a la identificación de los trabajadores 
con la institución, o la relación de “familiaridad” que existe con los compañeros de 
trabajo que hacen sentir como “algo suyo” la institución y que determina un buen 
clima laboral; así como lo indicó Ardinez (2014) en su investigación. 
 
Palomino y Huallanca (2014), determinaron que los factores de motivación se 
correlacionan con el desempeño laboral de los analistas de crédito (R=0.995), lo 
cual coincide con lo encontrado en la presente investigación, si bien es cierto que 
el grado de relación difiere, esto puede deberse a las características de la 
población de estudio o los tipos de actividades que éstos realizan. 
 
Serrano (2016) en su tesis: “Influencia de los factores motivacionales en el 
rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de 
Carabayllo”, afirmó que los factores motivacionales influyen de manera 
significativa en el rendimiento laboral de los trabajadores (R=0.977). Con esto se 
demostró que las estrategias motivacionales inciden directamente en el 
desempeño laboral. En nuestro estudio se halló una relación positiva moderada 
(R=0,424), pero esta diferencia de correlación se debe a las características del 
estudio, posiblemente por la presencia de otros factores que presentan mayor 
ponderancia e influencia en el desempeño laboral. Tenemos que tener en cuenta 
que no existir estrategias motivacionales, esperaríamos bajo nivel de desempeño, 
lo que ocurre en nuestra población estudiada, no puede dar a pie a dejar de lado 
las estrategias motivacionales. 
 
En un trabajo desarrollado también en la Municipalidad Distrital de Sorochuco, 
encontramos sustento para poder explicar nuestros resultados, Cabanillas (2015) 
en su tesis: “Propuesta de un plan de calidad de servicio al cliente (usuario), para 
mejorar la imagen de la Municipalidad Distrital de Sorochuco, en el periodo 2013- 
2014”, determinó que no se le brinda capacitación al personal en relaciones 
humanas, trabajo en equipo y servicio al cliente, menciona también que otros 
factores inciden en el desempeño, como es la misma infraestructura, que muchas 
veces no se tiene en cuenta y solo vemos como factores motivacionales a la 
76 
 
condición laboral y el factor económico. Consideramos que la identificación de 
otros factores que inciden en el desempeño laboral son los que explican el 
resultado obtenido en nuestra investigación.  
 
En nuestra investigación se encontró que tanto la motivación extrínseca como la 
intrínseca guardan relación significativa con el desempeño laboral. Alaluna y 
Mayta (2016) en su tesis “La Motivación y el Desempeño Laboral de una Oficina 
de los Registros Públicos”, encontraron algo similar pero sólo para la dimensión 
motivación extrínseca. Ellos encontraron que existió una relación directa entre la 
motivación y el desempeño laboral de los empleados (R =0,536 y un p=0.04), que 
no existió relación directa entre la motivación intrínseca y el desempeño de los 
empleados (R=0.149; p=0.467); pero la motivación extrínseca si tuvo relación 
directa con el desempeño laboral de los empleados (R= 0,600 y p=0,01). Estos 
resultados, corroboran lo encontrado por nosotros, si bien es cierto la motivación 
intrínseca (vinculada a la satisfacción de logros alcanzados, medidas de 
reconocimiento y otros) no guardó relación en la investigación de Alaluna y Mayta, 
pudo deberse a diversos factores ajenos al nuestro. 
 
Larico (2015), en su tesis: “Factores motivadores y su influencia en el desempeño 
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de San Román–Juliaca 
2014”, demostró que las remuneraciones influyen de manera significativa en el 
desempeño laboral (r=0.659), del mismo modo los incentivos como las 
resoluciones, carta de felicitación y becas de capacitación influyen en el 
desempeño laboral. Esto significa que la motivación extrínseca influye en el 
desempeño laboral, por lo que en nuestro estudio tiene una concordancia con 
estos resultados. 
 
Si bien sabemos que existe la relación directa entre las estrategias de motivación 
con el desempeño laboral, se está demostrando que muchas veces depende de 
otros factores que se podrían atribuir a la particularidad de cada trabajador, 
quienes a pesar de no tener estas motivaciones, son conscientes de la labor que 






1. Tras análisis estadístico, y haciendo uso del coeficiente de correlación de 
Pearson, se encontró que las estrategias de motivación laboral y el 
desempeño laboral tienen una relación significativa dado a que el p-value 
obtenido toma un valor de 0,001 y éste es menor del nivel de significancia 
planteada de 0,05. Así mismo se encontró que esta relación es positiva 
moderada dado al valor del coeficiente de correlación de Pearson de 0,424. 
 
2. El nivel de percepción de los trabajadores nombrados, sobre las estrategias 
de motivación utilizadas en la Municipalidad Provincial de Huamanga, se 
encuentra en un nivel medio en el 61% de los casos estudiados, un 22% 
indicó que lo percibe en un nivel bajo-medio, un 12% en un nivel medio-alto y 
un 5% en un nivel bajo. En un análisis específico de la variable por dimensión, 
se encontró que un 51% de los trabajadores consideraban que las estrategias 
de motivación extrínseca presentaban un nivel medio, 29% un nivel bajo-
medio, 15% nivel medio-alto y 5% nivel bajo. Los resultados para la dimensión 
estrategias de motivación intrínsecas no difiere de lo encontrado 
anteriormente, un 53% de trabajadores nombrados consideran que dichas 
estrategias se perciben en nivel medio, un 29% en nivel bajo-medio, 14% en 
un nivel medio-alto y un 5% en nivel bajo. 
 
3. El nivel de desempeño de los trabajadores nombrados, es considerado como 
medio-alto por el 69% de los individuos estudiados, así también se encontró 
que el 24% consideró que el nivel de desempeño se encuentra en nivel 
medio, un 3% en nivel alto, y un 2% en un nivel bajo-medio y 2% en nivel 
bajo. 
 
4. Tras aplicación de la prueba de correlación de Pearson, se encontró que 
existe correlación significativa entre la motivación extrínseca y el desempeño 
laboral. Esta conclusión, se determina según los resultados obtenidos en la 
prueba de correlación: p=0,004, el cual es menor del nivel de significancia 
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planteado (α=0,05). Así también, se encontró que la relación existente es 
positiva moderada, dado al valor del coeficiente de 0,370. 
5. La motivación intrínseca y el desempeño laboral presentan relación 
significativa, según lo obtenido en la prueba de correlación de Pearson 
(p=0,001 < 0,05). Así también, se concluye que dicha relación es positiva 







1. Municipalidad Provincial de Huamanga debe diseñar e implementar políticas 
internas para brindar estrategias de motivación extrínsecas e intrínsecas a 
sus trabajadores de una manera adecuada, con el objetivo de mejorar el 
desempeño laboral. 
 
2. Que la  Municipalidad Provincial de Huamanga haga uso de indicadores de 
gestión que permita conocer el desempeño laboral y así promover incentivos 
por desempeño. Así también, establecer escalas salariales acorde a las 
actividades realizadas.  
 
3. Capacitar al personal de la Municipalidad Provincial de Huamanga para 
alcanzar las estrategias de motivación vigentes, de este modo el trabajador 
sea consciente de la preocupación que tiene la institución por su bienestar. 
 
4. Capacitar al personal de la Municipalidad Provincial de Huamanga en cuanto 
a los métodos y técnicas de trabajo, así mismo, establecer parámetros para 
cuantificar el rendimiento de cada uno de ellos, buscando así reconocerlos 
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INSTRUMENTOS 1 Y 2 
CUESTIONARIO SOBRE ESTRATEGIAS DE MOTIVACIÓN 
 
El presente cuestionario se realiza con fines de investigación, para tal fin se describen 
varios aspectos sobre las principales estrategias de motivación en la Municipalidad 
Provincial de Huamanga, para lo cual se solicita su colaboración. La información 
recolectada será utilizada de forma confidencial. 
 
INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada afirmación y marque la respuesta que usted 
crea que se adecue a su necesidad. 
 
1 2 3 4 5 




1 2 3 4 5 
MOTIVACION EXTRINSECA      
1 
La remuneración recibida por su trabajo mensualmente es la 
adecuada 
     
2 Recibe incentivos laborales (canasta, apoyo alimentario, etc.)      
3 El entorno donde labora es el adecuado      
4 
El apoyo recibido por parte del equipo que lo acompaña es 
bueno 
     
5 
El jefe del área le brinda facilidades para el desarrollo de su 
trabajo. 
     
6 El número de capacitaciones recibidas al año es satisfactorio      
7 La dotación de recursos humanos es el adecuado      
8 El número de atenciones brindadas al día es el deseado      
9 
El abastecimiento de materiales e implementos en su centro 
de trabajo es el correcto 
     
10 Se cumple con las normas de bioseguridad      
11 
El cumplimiento de sus derechos en la institución es 
evaluado 
     
12 
El ambiente donde labora diariamente (iluminación, riesgos, 
etc.) es el adecuado 
     
MOTIVACION INTRINSECA      
13 Se identifica con su sede de trabajo      
14 
Considera que su trabajo en el área le ha brindado la 
oportunidad de alcanzar su realización y desarrollo personal. 
     
15 
Considera que su trabajo en el área le ha brindado la 
oportunidad de desarrollar competencias como profesional 
     
16 Se le asigna nuevas responsabilidades      
17 
El reconocimiento recibido por su institución hacia su labor 
profesional es la que usted espera 
     
18 
Ha recibido premios, felicitaciones o reconocimientos de su 
desempeño laboral 
     
19 
El apoyo brindado por su supervisor y/o jefe ante su labor 
diaria es bueno 
     
20 
Recibe críticas u opiniones constructivas sobre su trabajo 
para mejorar y crecer profesionalmente 




CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
 
El presente cuestionario se realiza con fines de investigación, para tal fin se describen 
varios aspectos sobre el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad 
Provincial de Huamanga, para lo cual se solicita su colaboración. La información 
recolectada será utilizada de forma confidencial. 
 
INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada afirmación y marque la respuesta que usted 
crea que se adecue a su necesidad. 
 
1 2 3 4 5 




1 2 3 4 5 
DOMINIO DE CONCEPTOS      
1 
¿La capacitación que le brinda la municipalidad es la 
adecuada para desempeñarse de la mejor manera?  
     
2 
¿Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de 
trabajo? 
     
3 ¿Ud. logra realizar las actividades que le han asignado?      
4 
¿El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su 
desenvolvimiento en su puesto de trabajo? 
     
5 
¿La motivación que le brinda la municipalidad favorece su 
desempeño laboral?  
     
6 
¿Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan 
en su entorno? 
     
7 
¿Ud. cree que el tiempo de realización de las actividades que 
hace es lo óptimo? 
     
8 
¿Recibe algún tipo de incentivo cuando su desempeño 
laboral es bueno? 
     
9 
¿Con buen desempeño laboral puede optar por un ascenso 
laboral? 
     
10 ¿Desarrolla destrezas para utilizar conocimientos?      
CUMPLIMIENTO DE RESPONSABILIDADES      
11 ¿Logra eficientemente las tareas asignadas?      
12 ¿Tiene habilidad para manejar situaciones?      
13 ¿Su jefe le felicita cuando realiza correctamente su trabajo?       
14 ¿Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organización?      
15 
¿Su nivel de producción es acorde a lo que está establecido 
por las políticas de la entidad? 
     
16 
¿Llega a cumplir con las metas establecidas por la 
organización? 
     
17 
¿Ud. contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la 
municipalidad? 
     
18 
¿Ud. cumple con Las metas dentro de los cronogramas 
establecidos? 
     
19 ¿Usted cumple con las tareas asignadas?      
20 
¿Su grado de responsabilidad está acorde a su capacidad 
profesional? 
     




FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 1  
1. Nombre:  
Cuestionario para la obtención de la percepción de las estrategias de 




Bach. Mendoza Castro, Lizt Yanett 
 
3. Objetivo: 
Determinar el nivel de percepción hacia las estrategias de motivación en 
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huamanga. 
 
4. Normas: 
 Exprese su nivel de frecuencia con cada enunciado, de forma 
objetiva y sincera, marcando con una X en cualquiera de las escalas 
expuestas. 
 Confíe usted que los resultados de esta encuesta serán utilizados 
con absoluta confidencialidad. 
 
5. Usuarios (muestra): 
Muestra representativa de trabajadores nombrados de la Municipalidad 
Provincial de Huamanga. 
 
6. Unidad de análisis: 
Trabajador nombrado de la Municipalidad Provincial de Huamanga. 
 
7. Modo de aplicación: 
El presente instrumento de evaluación está estructurado en 20 items, 
agrupadas en dos dimensiones y su escala es de uno hasta cinco por cada 
ítem. 
Los trabajadores deben desarrollar el cuestionario en forma individual, en 
un tiempo libre durante sus actividades cotidianas. 
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DIMEN. INDICADORES ITEMS 
OPCIÓN DE 
RESPUESTA 






























La remuneración recibida por su trabajo 
mensualmente es la adecuada 
     
Recibe incentivos laborales (canasta, 
apoyo alimentario, etc.) 






El entorno donde labora es el adecuado 
     
El apoyo recibido por parte del equipo 
que lo acompaña es bueno 
     
El jefe del área le brinda facilidades para 
el desarrollo de su trabajo 
     
Grado de 
aceptación a las 
medidas de 
supervisión 
El número de capacitaciones recibidas al 
año es satisfactorio 
     
La dotación de recursos humanos es el 
adecuado 
     
Grado de 
aceptación a las 
medidas de 
seguridad laboral. 
El número de atenciones brindadas al 
día es el deseado 
     
El abastecimiento de materiales e 
implementos en su centro de trabajo es 
el correcto 
     
Se cumple con las normas de 
bioseguridad 
     
El cumplimiento de sus derechos en la 
institución es evaluado 
     
El ambiente donde labora diariamente 
(iluminación, riesgos, etc.) es el 
adecuado 







Se identifica con su sede de trabajo 
     
Considera que su trabajo en el área le ha 
brindado la oportunidad de alcanzar su 
realización y desarrollo personal 
     
Considera que su trabajo en el área le ha 
brindado la oportunidad de desarrollar 
competencias como profesional 
     
Se le asigna nuevas responsabilidades 
     
Grado de acuerdo 
con las medidas 
de 
reconocimiento. 
El reconocimiento recibido por su 
institución hacia su labor profesional es 
la que usted espera 
     
Ha recibido premios, felicitaciones o 
reconocimientos de su desempeño 
laboral 
     
Grado de 
aceptación sobre 
las medidas de 
trabajo en equipo 
El apoyo brindado por su supervisor y/o 
jefe ante su labor diaria es bueno 
     
Recibe críticas u opiniones constructivas 
sobre su trabajo para mejorar y crecer 
profesionalmente 




Escala general de la variable independiente: Estrategias de motivación 
laboral 
Intervalo Nivel 
20 – 36 Bajo 
37 – 52 Bajo-medio 
53 – 68 Medio 
69 – 84 Medio-alto 
85 - 100 Alto 
 
Escala específica (por dimensión): 













8 – 14  
15 – 21 
22 – 27 
28 – 34 







Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los ítems: 
Nunca  : 1 
Casi nunca  : 2 
A veces  : 3 
Casi siempre : 4 
Siempre  : 5 
 
10. Validación y confiabilidad: 
La validez de contenido del instrumento se realizó por opinión de tres 
expertos. Se utilizó la prueba de V de Aiken y concluyendo que el 
instrumento presenta una validez FUERTE. 
La confiabilidad del instrumento se hizo por el método de Alfa de Cronbach 





FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 2 
1. Nombre:  
Cuestionario para la obtención del desempeño de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Huamanga. 
 
2. Autor: 
Bach. Mendoza Castro, Lizt Yanett 
 
3. Objetivo: 
Determinar el nivel de desempeño de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Huamanga. 
 
4. Normas: 
 Exprese su nivel de frecuencia con cada enunciado, de forma 
objetiva y sincera, marcando con una X en cualquiera de las escalas 
expuestas. 
 Confíe usted que los resultados de esta encuesta serán utilizados 
con absoluta confidencialidad. 
 
5. Usuarios (muestra): 
Muestra representativa de trabajadores nombrados de la Municipalidad 
Provincial de Huamanga. 
 
6. Unidad de análisis: 
Trabajador nombrado de la Municipalidad Provincial de Huamanga. 
 
7. Modo de aplicación: 
El presente instrumento de evaluación está estructurado en 20 items, 
agrupadas en dos dimensiones y su escala es de uno hasta cinco por cada 
ítem. 
Los trabajadores deben desarrollar el cuestionario en forma individual, en 
un tiempo libre durante sus actividades cotidianas. 
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DIMEN. INDICADORES ITEMS 
OPCIÓN DE 
RESPUESTA 
























¿La capacitación que le brinda 
la municipalidad es la 
adecuada para desempeñarse 
de la mejor manera?  
     
¿Ud. conoce las funciones que 
se desarrolla en su puesto de 
trabajo? 
     
¿Ud. logra realizar las 
actividades que le han 
asignado? 
     
¿El nivel de conocimiento 
técnico que posee le permite 
su desenvolvimiento en su 
puesto de trabajo? 
     
¿La motivación que le brinda 
la municipalidad favorece su 
desempeño laboral?  
     
¿Logra adaptarse con rapidez 
a los cambios que se generan 
en su entorno? 
     
Nivel de uso de 
técnicas de 
trabajo 
¿Ud. cree que el tiempo de 
realización de las actividades 
que hace es lo óptimo? 
     
¿Recibe algún tipo de 
incentivo cuando su 
desempeño laboral es bueno? 
     
¿Con buen desempeño 
laboral puede optar por un 
ascenso laboral? 
     
¿Desarrolla destrezas para 
utilizar conocimientos? 







¿Logra eficientemente las 
tareas asignadas? 
     
¿Tiene habilidad para 
manejar situaciones? 
     
¿Su jefe le felicita cuando 
realiza correctamente su 
trabajo?  
     
¿Cumple con eficacia su 
trabajo dentro de la 




Grado de eficacia 
del cumplimiento 
laboral 
¿Su nivel de producción es 
acorde a lo que está 
establecido por las políticas 
de la entidad? 
     
¿Llega a cumplir con las 
metas establecidas por la 
organización? 
     
¿Ud. contribuye con el 
cumplimiento de los objetivos 
de la municipalidad? 
     
¿Ud. cumple con Las metas 
dentro de los cronogramas 
establecidos? 
     
¿Usted cumple con las tareas 
asignadas? 
     
¿Su grado de responsabilidad 
está acorde a su capacidad 
profesional? 
     
 
9. Escalas: 
Escala general de la variable independiente: Estrategias de motivación 
laboral 
Intervalo Nivel 
20 – 36 Bajo 
37 – 52 Bajo-medio 
53 – 68 Medio 
69 – 84 Medio-alto 
85 - 100 Alto 
 
Escala específica (por dimensión): 
Dimensión Intervalo Nivel 
Dominio de 
conceptos 
10 – 18 
19 – 26 
27 – 34 
35 – 42 









10 – 18 
19 – 26 
27 – 34 
35 – 42 









Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los ítems: 
Nunca  : 1 
Casi nunca  : 2 
A veces  : 3 
Casi siempre : 4 
Siempre  : 5 
 
10. Validación y confiabilidad: 
La validez de contenido del instrumento se realizó por opinión de tres 
expertos. Se utilizó la prueba de V de Aiken y concluyendo que el 
instrumento presenta una validez FUERTE. 
La confiabilidad del instrumento se hizo por el método de Alfa de Cronbach 



























ANÁLISIS DE FIABILIDAD DE INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
I. DATOS INFORMATIVOS 
 
Investigador:     Bach. Mendoza Castro, Lizt Yanett. 
Título de Investigación:  Estrategias de motivación y desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de Huamanga, 2017. 
Maestría:  Gestión Pública – Universidad César Vallejo. 
Tipo de instrumento:  Cuestionario – Estrategias de motivación (20 items). 
Coeficiente de confiabilidad usado: Alfa de Cronbach. 
Fecha de aplicación:  Noviembre de 2017. 
Muestra piloto aplicada: 20 trabajadores nombrados en la Municipalidad Provincial 
de Huamanga.  
II. CONFIABILIDAD 
 
Índice de confiabilidad alcanzado: 0,905 
 








Según el análisis de fiabilidad, Alfa de Cronbach, y siguiendo el criterio de George y Mallery (2003, 
p. 231), el coeficiente alfa: 0,905 es EXCELENTE. No se realizó mejora y/o eliminación de ítems 
dado a que en una posible eliminación de ítems el coeficiente no mostrará cambios significativos. 







IV. ANÁLISIS COMPLEMENTARIO 
 








 [Bueno] [Aceptable] 




















ANÁLISIS DE FIABILIDAD DE INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
I. DATOS INFORMATIVOS 
 
Investigador:     Bach. Mendoza Castro, Lizt Yanett. 
Título de Investigación:  Estrategias de motivación y desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de Huamanga, 2017. 
Maestría:  Gestión Pública – Universidad César Vallejo. 
Tipo de instrumento:  Cuestionario – Desempeño laboral (20 items). 
Coeficiente de confiabilidad usado: Alfa de Cronbach. 
Fecha de aplicación:  Noviembre de 2017. 
Muestra piloto aplicada: 20 trabajadores nombrados en la Municipalidad Provincial 




Índice de confiabilidad alcanzado: 0,917 
 








Según el análisis de fiabilidad, Alfa de Cronbach, y siguiendo el criterio de George y Mallery (2003, 
p. 231), el coeficiente alfa: 0,917 es EXCELENTE. No se realizó mejora y/o eliminación de ítems 
dado a que en una posible eliminación de ítems el coeficiente no mostrará cambios significativos. 







IV. ANÁLISIS COMPLEMENTARIO 










 [Aceptable] [Excelente] 





















ÍNDICE DE VALIDEZ POR ITEM E INSTRUMENTO 
I. DATOS INFORMATIVOS 
 
Investigador:     Bach. Mendoza Castro, Lizt Yanett. 
Título de Investigación:  Estrategias de motivación y desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de Huamanga, 2017. 
Maestría:  Gestión Pública – Universidad César Vallejo. 
Tipo de instrumento:  Cuestionario – Estrategias de motivación (20 items). 
Coeficiente de confiabilidad usado: V-Aiken 
Fecha de aplicación:  Diciembre 2017. 
Muestra piloto aplicada: 5 expertos.  
 
II. MATRIZ RESUMEN 
Items Expertos Escala V-Aiken Escala 
20 5 Dicotómica 1.00 Fuerte 
 
III. DESCRIPCIÓN 
Según el coeficiente de validez V Aiken, el cual toma el valor de: 1.00 de forma global. Se concluye 
que el instrumento presenta una validez FUERTE, así también se observó que cada uno de los 









ÍNDICE DE VALIDEZ POR ITEM E INSTRUMENTO 
I. DATOS INFORMATIVOS 
 
Investigador:     Bach. Mendoza Castro, Lizt Yanett. 
Título de Investigación:  Estrategias de motivación y desempeño laboral en la 
Municipalidad Provincial de Huamanga, 2017. 
Maestría:  Gestión Pública – Universidad César Vallejo. 
Tipo de instrumento:  Cuestionario – Desempeño laboral (20 items). 
Coeficiente de confiabilidad usado: V-Aiken 
Fecha de aplicación:  Diciembre 2017. 
Muestra piloto aplicada: 5 expertos.  
 
II. MATRIZ RESUMEN 
Items Expertos Escala V-Aiken Escala 
20 5 Dicotómica 1.00 Fuerte 
 
III. DESCRIPCIÓN 
Según el coeficiente de validez V Aiken, el cual toma el valor de: 1.00 de forma global. Se concluye 
que el instrumento presenta una validez FUERTE, así también se observó que cada uno de los 






















































































































































BASE DE DATOS DE ENCUESTA DE ESTRATEGIAS DE MOTIVACIÓN 














i I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 I19 I20 
1 2 4 2 3 4 2 2 3 4 3 2 2 5 4 5 4 2 1 5 4 
2 3 3 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 1 4 3 
3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 3 2 4 4 
4 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 2 1 2 
5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 2 1 2 3 4 4 4 2 2 3 3 
6 4 3 4 4 4 2 3 3 4 5 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 
7 1 3 4 4 4 1 2 3 1 1 2 1 4 4 4 3 3 2 4 2 
8 5 3 5 5 5 2 4 4 5 3 3 3 5 4 5 4 4 1 5 5 
9 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 2 2 1 4 3 
10 4 3 4 5 5 5 5 3 4 5 2 3 5 5 5 5 3 1 5 3 
11 3 4 3 4 3 2 2 3 2 2 2 2 5 5 5 2 1 1 2 3 
12 3 4 4 4 4 2 2 5 2 2 2 2 5 4 5 2 1 1 4 2 
13 3 4 4 4 3 1 2 4 2 2 2 3 5 4 4 1 1 1 3 2 
14 3 3 4 4 2 3 2 4 2 2 2 2 5 4 4 2 1 1 2 3 
15 3 3 4 4 3 3 1 4 2 2 2 3 5 4 4 3 1 1 3 3 
16 3 3 3 3 1 2 2 4 2 2 2 3 5 3 4 2 1 1 2 2 
17 2 3 1 3 3 2 2 4 2 2 2 3 5 5 5 4 1 1 3 2 
18 3 3 4 4 3 2 3 4 4 4 2 4 5 4 4 3 2 2 3 3 
19 3 3 3 3 3 4 2 4 3 2 4 3 4 3 2 3 2 3 2 2 
20 2 3 2 2 3 2 3 4 3 2 4 2 4 3 3 3 2 3 2 3 
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BASE DE DATOS DE ENCUESTA DE DESEMPEÑO LABORAL 
ESTUDIO PILOTO PARA EVALUACIÓN DE FIABILIDAD. 
 
 
Dominio de conceptos Cumplimientos 
i I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 I19 I20 
1 3 5 5 2 3 5 5 1 1 4 5 5 1 5 5 5 5 4 5 5 
2 1 5 5 2 3 5 5 1 1 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 
3 2 5 5 3 4 5 5 1 1 4 5 5 1 5 5 4 5 4 5 2 
4 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 
5 2 5 5 2 3 5 5 1 1 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 2 
6 4 4 4 2 3 3 4 1 1 3 4 4 1 4 3 3 4 3 4 4 
7 1 5 5 2 4 5 5 1 1 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 2 
8 2 5 5 3 4 5 4 1 1 1 5 5 2 5 5 5 5 4 5 3 
9 4 5 5 2 3 5 5 1 1 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 
10 3 5 5 3 4 5 5 1 1 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 
11 2 5 5 2 4 5 5 1 1 3 5 5 2 5 5 5 5 5 5 2 
12 1 5 5 2 2 5 5 1 1 4 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 
13 2 5 5 5 3 5 5 1 1 3 5 5 1 5 5 5 5 5 5 3 
14 2 5 5 3 3 4 4 1 1 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 3 
15 3 5 5 3 3 4 5 4 1 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 2 
16 2 5 5 5 3 4 5 1 1 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 
17 3 5 5 4 4 4 4 1 1 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 3 
18 1 4 4 3 2 2 4 2 1 4 5 5 1 4 4 5 4 4 5 2 
19 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 4 3 2 4 3 4 3 3 3 3 













BASE DE DATOS DE ENCUESTA DE ESTRATEGIAS DE MOTIVACIÓN 
 
 
M. Extrínseca M. Intrínseca 
i P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 
1 2 4 2 3 4 2 2 3 4 3 2 2 5 4 5 4 2 1 5 4 
2 3 3 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 1 4 3 
3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 3 2 4 4 
4 4 5 5 5 5 1 5 3 4 2 4 2 5 3 4 2 1 1 3 4 
5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 2 1 2 3 4 4 4 2 2 3 3 
6 4 3 4 4 4 2 3 3 4 5 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 
7 1 3 4 4 4 1 2 3 1 1 2 1 4 4 4 3 3 2 4 2 
8 5 3 5 5 5 2 4 4 5 3 3 3 5 4 5 4 4 1 5 5 
9 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 2 2 1 4 3 
10 4 3 4 5 5 5 5 3 4 5 2 3 5 5 5 5 3 1 5 3 
11 3 4 3 4 3 2 2 3 2 2 2 2 5 5 5 2 1 1 2 3 
12 3 4 4 4 4 2 2 5 2 2 2 2 5 4 5 2 1 1 4 2 
13 3 4 4 4 3 1 2 4 2 2 2 3 5 4 4 1 1 1 3 2 
14 3 3 4 4 2 3 2 4 2 2 2 2 5 4 4 2 1 1 2 3 
15 3 3 4 4 3 3 1 4 2 2 2 3 5 4 4 3 1 1 3 3 
16 3 3 3 3 1 2 2 4 2 2 2 3 5 3 4 2 1 1 2 2 
17 2 3 1 3 3 2 2 4 2 2 2 3 5 5 5 4 1 1 3 2 
18 2 3 4 4 3 2 2 4 2 3 3 3 5 5 5 5 1 1 3 3 
19 3 3 3 3 3 4 2 4 3 2 4 3 4 3 2 3 2 3 2 2 
20 2 3 2 2 3 2 3 4 3 2 4 2 4 3 3 3 2 3 2 3 
21 3 3 2 4 3 2 3 4 3 2 2 3 5 4 4 3 1 1 3 3 
22 3 3 4 4 3 1 1 3 1 2 2 2 5 2 3 2 1 1 2 2 
23 3 3 3 3 3 2 2 4 2 2 2 3 5 5 5 3 3 1 2 3 
24 3 3 4 4 3 2 2 4 4 2 2 3 5 5 5 2 4 1 3 1 
25 2 3 3 3 3 3 4 5 2 2 2 4 5 3 5 2 3 1 2 1 
26 2 2 4 4 3 2 3 5 3 2 2 3 5 3 5 1 4 1 3 2 
27 2 3 3 3 3 3 4 5 3 2 2 4 5 3 3 3 3 1 3 1 
28 2 3 4 4 4 3 4 5 3 4 2 4 5 5 5 3 3 1 3 4 
29 2 4 2 2 3 1 3 4 1 1 2 2 5 3 3 5 3 1 2 2 
30 2 4 2 3 3 2 4 4 1 1 2 3 5 5 5 3 3 1 2 1 
31 4 3 3 4 2 3 2 3 2 2 2 2 5 5 5 2 1 3 3 3 
32 4 4 2 2 1 2 3 4 2 4 2 4 4 2 2 3 1 1 3 3 
33 3 4 3 3 4 2 2 4 4 2 2 2 5 4 4 4 2 2 3 3 
34 4 4 3 4 4 2 3 1 3 3 4 3 4 3 3 3 2 1 3 3 
35 3 3 4 4 3 1 1 4 2 1 1 2 5 5 5 5 2 2 1 2 
36 1 2 5 5 5 4 4 2 4 1 2 5 5 5 5 2 2 2 5 5 
37 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 2 1 2 
38 3 2 4 4 1 2 3 3 2 2 2 2 5 4 4 1 1 1 2 2 
39 3 1 1 3 2 1 1 3 2 2 2 2 5 2 2 4 1 1 2 2 
40 4 2 1 4 3 2 2 4 2 2 2 2 5 4 4 3 1 1 3 2 
127 
 
41 3 2 4 4 2 2 3 4 2 2 2 2 5 3 4 2 1 1 3 2 
42 4 2 3 4 3 2 3 4 2 2 2 1 5 2 2 3 1 1 3 2 
43 4 2 3 2 1 2 2 3 4 3 1 3 5 3 3 4 1 1 1 2 
44 4 2 4 4 3 2 4 4 4 2 2 2 5 4 4 5 1 1 2 2 
45 3 3 4 4 3 2 3 4 4 4 2 4 5 4 4 3 2 2 3 3 
46 5 3 5 5 4 2 3 4 5 2 2 2 5 4 4 3 1 2 2 2 
47 5 3 4 4 2 1 2 3 2 1 2 1 5 4 4 3 1 1 2 2 
48 3 4 4 4 2 2 4 4 2 2 2 2 4 4 4 2 1 1 2 2 
49 4 2 3 3 2 1 2 2 2 1 3 3 5 4 4 2 1 1 2 1 
50 1 3 3 2 1 1 2 2 2 1 1 1 5 1 1 1 1 1 2 2 
51 3 1 3 4 2 2 2 3 2 2 2 2 5 3 3 2 1 1 2 2 
52 1 5 3 3 5 1 4 3 4 1 2 4 5 4 4 2 3 3 5 3 
53 1 1 1 2 1 3 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 
54 3 1 4 2 5 4 4 1 4 1 2 5 1 4 4 1 2 1 5 3 
55 1 2 3 3 4 1 3 3 4 1 3 2 2 3 3 2 2 1 3 3 
56 1 1 3 4 3 1 2 4 3 1 2 1 5 2 2 1 1 3 3 1 
57 3 2 3 4 2 3 2 3 1 3 2 2 5 4 4 2 1 1 2 3 
58 4 3 4 3 4 3 2 4 2 3 3 3 4 3 3 2 4 3 3 3 



















BASE DE DATOS DE ENCUESTA DE DESEMPEÑO LABORAL 
 
 
Dominio de conceptos Cumplimiento de responsabilidades 
i P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 
1 3 5 5 2 3 5 5 1 1 4 5 5 1 5 5 5 5 4 5 5 
2 1 5 5 2 3 5 5 1 1 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 
3 2 5 5 3 4 5 5 1 1 4 5 5 1 5 5 4 5 4 5 2 
4 1 5 5 3 3 5 5 1 1 4 5 5 1 5 5 5 5 4 5 4 
5 2 5 5 2 3 5 5 1 1 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 2 
6 4 4 4 2 3 3 4 1 1 3 4 4 1 4 3 3 4 3 4 4 
7 1 5 5 2 4 5 5 1 1 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 2 
8 2 5 5 3 4 5 4 1 1 1 5 5 2 5 5 5 5 4 5 3 
9 4 5 5 2 3 5 5 1 1 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 
10 3 5 5 3 4 5 5 1 1 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 
11 2 5 5 2 4 5 5 1 1 3 5 5 2 5 5 5 5 5 5 2 
12 1 5 5 2 2 5 5 1 1 4 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 
13 2 5 5 5 3 5 5 1 1 3 5 5 1 5 5 5 5 5 5 3 
14 2 5 5 3 3 4 4 1 1 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 3 
15 3 5 5 3 3 4 5 4 1 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 2 
16 2 5 5 5 3 4 5 1 1 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 
17 3 5 5 4 4 4 4 1 1 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 3 
18 5 5 5 2 3 4 5 1 1 4 5 5 2 5 5 5 5 5 5 2 
19 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 4 3 2 4 3 4 3 3 3 3 
20 3 4 4 4 2 4 4 2 3 4 4 4 2 4 4 4 5 4 4 4 
21 2 5 5 4 3 4 4 1 1 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 
22 1 5 5 2 3 4 5 1 1 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 
23 2 5 5 3 4 4 5 1 1 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 
24 2 5 5 3 2 4 5 1 1 4 5 5 3 5 5 5 5 3 5 2 
25 3 5 5 5 4 4 5 1 1 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 3 
26 2 4 4 4 3 3 3 1 1 4 4 4 2 4 3 4 4 3 4 4 
27 2 5 5 2 2 4 5 1 1 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 2 
28 3 4 5 4 4 4 5 1 1 4 5 4 2 4 4 4 4 4 4 3 
29 4 5 5 5 3 4 5 1 1 4 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 
30 5 5 5 5 3 5 5 1 1 5 5 5 2 5 5 5 5 3 5 5 
31 2 5 5 4 4 5 4 1 1 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 4 
32 1 4 5 4 3 5 5 1 1 4 5 5 2 5 4 4 4 4 5 5 
33 4 5 5 5 4 5 5 1 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 
34 2 5 5 4 4 5 5 1 1 2 5 5 1 5 4 5 5 5 5 2 
35 3 4 4 3 3 4 4 1 1 3 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 
36 5 3 4 4 5 2 2 2 1 2 2 2 5 3 3 3 3 3 3 2 
37 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 
38 2 4 4 4 3 4 3 1 1 3 4 4 2 4 4 4 4 4 5 4 
39 2 3 4 4 4 4 4 1 1 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 
40 3 5 5 3 4 4 5 2 1 4 5 5 1 5 5 5 5 4 5 3 
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41 3 5 5 5 4 5 4 2 1 4 5 5 2 5 4 4 5 4 5 5 
42 2 4 5 4 5 5 4 1 1 5 5 5 2 5 4 5 5 4 5 3 
43 3 4 4 3 4 4 4 1 1 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 3 
44 3 5 5 4 2 5 5 1 1 4 4 5 2 4 5 4 5 4 5 3 
45 1 4 4 3 2 2 4 2 1 4 5 5 1 4 4 5 4 4 5 2 
46 2 5 5 4 2 4 4 2 1 4 5 5 2 4 4 4 5 4 5 3 
47 4 5 5 5 4 5 5 1 1 4 5 5 2 5 4 5 5 5 5 3 
48 3 4 4 4 3 4 4 1 1 4 4 4 1 4 5 4 4 4 4 4 
49 1 4 4 5 2 4 4 1 1 4 5 5 1 4 3 5 4 4 4 2 
50 2 2 3 2 1 2 2 1 1 1 4 3 1 2 2 2 2 3 4 2 
51 2 3 4 3 3 4 4 1 1 3 4 4 2 3 3 4 3 4 4 3 
52 1 4 5 4 2 3 3 1 4 2 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 
53 1 4 3 4 1 4 3 1 4 4 4 4 1 4 3 3 4 3 4 4 
54 4 5 2 4 3 2 3 1 1 4 3 2 5 3 3 3 3 2 2 2 
55 2 4 3 3 1 3 3 1 1 3 3 3 4 3 2 2 3 3 4 2 
56 1 5 5 5 2 3 3 1 1 4 5 5 1 5 5 5 3 5 5 2 
57 3 4 4 3 3 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 4 3 4 3 3 
58 2 5 5 4 3 2 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 3 




























FOTOGRAFIA 2 y 3. LA INVESTIGADORA EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE 
HUAMANGA 
        
 
 
La investigadora en el frontis de la Municipalidad Provincial 
de Huamanga. 
La investigadora después de aplicar  el 
cuestionario en la Oficina de                
Tramite documentario de 
Municipalidad Provincial de Huamanga 
La investigadora aplicando el 
cuestionario en la Oficina de                
Tramite documentario de 
Municipalidad Provincial de Huamanga 
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FOTOGRAFIA 4 Y 5. APLICACION DEL CUESTIONARIO A LOS TRABAJADORES DE 
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAMANGA  






Aplicación del cuestionario en la 
Unidad de Bienes Patrimoniales y 
Servicios Generales  de Municipalidad 
Provincial de Huamanga 
Aplicación del cuestionario en la 
Unidad de Tesorería  de Municipalidad 
Provincial de Huamanga 
